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 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อเปรยีบเทยีบประชากรศาสตรม์กีารพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 2) เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ใน
การพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้น้ี คอื พนกังานของบรษิทั
ญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั จํานวน 169 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บ
ขอ้มลู สถติทิีใ่ชป้ระกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่ารอ้ยละ การทดสอบความแตกต่าง 
2 กลุ่มตวัอยา่ง การวเิคราะหค์า่เฉลีย่ขอ้มลูเชงิกลุ่ม การหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั การ
ตรวจสอบขอ้มลูเบื้องต้น การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัและการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง
ดว้ยการวเิคราะหเ์สน้ทาง  
 ผลการวจิยัพบวา่ 1) อายงุานแตกต่างกนัมทีกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นทกัษะ และ
ดา้นรา่งกายแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 และพบว่า 2) ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารที่
ประกอบดว้ยตวัแปรภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงอย่างมกีลยุทธ์มคี่า
น้ําหนักเท่ากบั .99 ดา้นภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าแบบมมีนุษยส์มัพนัธ์มคี่าน้ําหนัก
เทา่กบั .96 และในดา้นภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าสง่เสรมิสนบัสนุนมคีา่น้ําหนกัเทา่กบั 
.86 และสรปุไดว้า่ ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุริ
เทา่กบั 0.209 ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01  
 จากการวจิยัครัง้น้ี มขีอ้เสนอแนะใหอ้งค์กรมกีารฝึกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะของบุคลากร
แบบโมโนซุคุรใิหก้บัพนักงานทัง้ 2 ฝ่ายใหม้าก ทัง้การอบรม OJT หรอืมรีะบบพีเ่ลี้ยงเพื่อให้
พนกังานพนกังานมทีกัษะทีเ่ทา่กนั 
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 The objectives of this study were to examine 1) the personal characteristic 
comparisons affected on the success of Monodzukuri human development. 2) 
Operational leadership affect on the success of Monodzukuri human development. The 
data were collected from 169 employees working in the Japanese Organization in 
Ladkrabang industrial estate. The statistic used for the data analysis consisted of Mean, 
Standard Deviation, Percentage, Independent Sample t-test, One-Way Analysis of 
Variance, LSD, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, data screening, 
confirmatory factors analysis (CFA), and structural equation modeling (SEM) using path 
analysis. 
 The results revealed that 1) Years’ experience affected on the success of 
Monodzukuri human development, different at 0.01 level significant. And The results 
founded that Operational leadership which part of Transformation strategic leadership, 
loading factor is .99 Relational leadership, loading factor is .96 and Supportive 
leadership loading factor is .86. And The results of founded that, Operational leadership 
had affected on the success of Monodzukuri human development with a predictive 
power of 20.9 percent. Significantly at 0.01 level significant. 
 Suggestions : The organize should increase the skill of Monodzukuri human 
development to employees by training, OJT or coaching to increase each employees 
skill. 
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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สําเรจ็ได้ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุกท่าน ที่ได้ประสทิธิ ์
ประสาทวชิาความรู้ให้แก่ผู้วิจยั โดยเฉพาะอย่างยิง่ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย ์   
ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ทีไ่ดก้รุณาเสยีสละเวลาในการใหค้าํแนะนํา
ปรกึษาตลอดจนตดิตามการทําวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์
ในการทําสารนิพนธฉ์บบัน้ี นับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึ้งในความ
กรณุาและขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบคุณ ผูบ้รหิาร และพนกังานบรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั
ทุกท่าน ทีท่่านไดใ้หค้วามอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นส่วนสําคญัอย่างยิง่ในการ
เกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รัง้น้ี 
 ขอกราบขอบพระคณุ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ ทุกทา่น 
ทีใ่หว้ชิาความรู ้คาํแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั ขอขอบคุณเจา้หน้าทีบ่ณัฑติวทิยาลยั
และเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกท่านทีช่่วยอํานวยความสะดวกเกีย่วกบัขัน้ตอนในการดาํเนินการ
ทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สดุทา้ยน้ี ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครบูาอาจารย ์มติรสหาย และผูม้พีระคุณ
ทุกทา่นทีใ่หค้วามเมตตา และการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบัไว้
เพยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 อุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมระดบัตน้ทีม่คีวามสาํคญัต่อการพฒันาประเทศ
ทัง้ในดา้นเศรษฐกจิ การจา้งงาน การสรา้งมลูค่าเพิม่ โดยประเทศไทยมกีารพฒันาอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละชิน้สว่นยานยนตม์านานกวา่ 40 ปีและไดร้บัการยอมรบัใหเ้ป็นประเทศฐานการผลติทีม่ี
คุณภาพ ทัง้ยงัเป็นฐานการผลติยานยนตท์ีส่าํคญัของภมูภิาคอาเซยีน และเป็นประเทศฐานการผลติ
รถปิกอพัไม่เกนิ 1 ตนัเป็นอนัดบั 1 ของโลก โดยสถานการณ์การผลติรถยนต์ในปี 2564 นัน้เตบิโต 
31.89% ในช่วง 8 เดอืนแรกเน่ืองจากค่ายรถญีปุ่น่ปรบัแผนใชไ้ทยเป็นฐานการผลติเพื่อสง่ออก
มากขึน้ แสดงดงัรปูที ่1 
 

 
 

รปูที ่1 การผลติรถยนตใ์นปี 2564 
 

 ทีม่า : สภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทย. (2563). แนวโน้มธรุกิจ/อตุสาหกรรม ปี 2563-
65.  ออนไลน์. 
 
 อกีทัง้แนวโน้มการผลติรถยนตข์องไทยในระยะ 3 ปีขา้งหน้านัน้ มแีนวโน้มทีจ่ะขยายตวั
เฉลี่ย 4.0-6.0% ต่อปี ยอดขายในประเทศมแีนวโน้มขยายตวั 3.0-5.0% ในปี 2565 และเติบโต
เฉลี่ย 4.0-6.0%  ต่อปีในปี 2566 และปี 2567 ตามภาวะเศรษฐกิจที่ทยอยฟ้ืนตัวและปริมาณ
ส่งออกรถยนต์จะเติบโต 5.0-7.0% ในปี 2565 และเติบโตเฉลี่ย 4.0-6.0% ต่อปีในปี 2566 และ     
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ปี 2567 ปจัจยัหนุนจากญีปุ่น่ใชไ้ทยเป็นฐานผลติเพือ่สง่ออกมากขึน้ ประกอบกบัเศรษฐกจิประเทศ
คู่คา้ฟ้ืนตวั ส่งผลใหผู้ผ้ลติชิ้นส่วนเพื่อการส่งออกชิ้นส่วนยานยนต์กําลงัก้าวสู่ความทา้ทายใหม่
จากยานยนต์ไฟฟ้าทีเ่ริม่เขา้มามบีทบาทมากขึน้ซึง่กระทบต่อผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์โดยตรง อกี
ทัง้มาตรการกีดกนัทางการค้ารูปแบบใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไปส่งผลให้ภาคการผลิตไทยต้องเร่ง
ปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณ์โลกทีแ่ปรผนัอยา่งรวดเรว็ (กองวจิยัอุตสาหกรรม. 2565) แสดงดงัรปู
ที ่2 
 

 
 

รปูที ่2 แนวโน้มการผลติรถยนตปี์ 2565-2567 
 

 ทีม่า : สภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทย. (2563). แนวโน้มธรุกิจ/อตุสาหกรรม ปี 2563-
65.  ออนไลน์. 
 
 ในขณะทีก่ารขบัเคลื่อนองคก์รใหค้งอยูท่า่มกลางกระแสการเปลีย่นแปลงและการแขง่ขนั
สูง บทบาทสําคญัของการบรหิารจดัการองค์กรเป็นที่ยอมรบัว่าผูนํ้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาเป็นผู้มี
บทบาททีส่าํคญั เป็นผูท้ีส่รา้งแรงขบัเคลื่อนและผลกัดนับุคลากรในองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ โดยเฉพาะ
การบรหิารงานของญีปุ่น่มจุีดเด่นในเรื่องการมคีวามสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้า
งานกบับุคลากร บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2563) การเขา้ไปมสีว่นรว่มในการจดัการของผูบ้งัคบับญัชา
จะช่วยเพิม่กระบวนการคดิการตดัสนิใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานับตัง้แต่การเรยีนรู ้ความชํานาญ 
จนกระทัง่ถงึความอดทนทีจ่ะไปสู่เป้าหมาย เกดิการแสวงหาขอ้มูลเพื่อกา้วเขา้สู่การเป็นผูเ้ชีย่วชาญ
และมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจจะก่อใหเ้กดิความไวว้างใจระหว่างผูนํ้าและบุคลากร ภายใตก้ารแสวงหา
ความรู ้ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูนํ้ามคีวามสาํคญัในการสรา้งแรงจงูใจทีไ่มใ่ช่ทางวตัถุ แต่จะเน้นคุณลกัษณะ
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ทีเ่ป็นนามธรรม เบส; และอแวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990) จะเหน็ไดว้่า การทีบ่รษิทัหรอื
องคก์รจะประสบความสาํเรจ็ดงัทีต่ ัง้เป้าไวไ้ดน้ัน้ ผูนํ้าตอ้งมภีาวะผูนํ้า (Leadership) ในการบรหิาร
และจดัการองคก์รในฐานะผูนํ้าขององคก์รดว้ยเช่นกนัไอรแ์ลนด;์ และฮติ (Ireland; and Hitt. 1999) 
ไดก้ล่าวว่า ผูนํ้าต้องทํางานร่วมกบับุคคลต่างๆ ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ต้องรกัษา และส่งเสรมิพนักงาน 
สนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ ในขณะที ่เฮนรี ่มนิทเ์บริก์ (Henry Mintzberg. 1980) 
กล่าววา่ บุคลากรระดบัผูบ้รหิารตอ้งมบีทบาทของผูนํ้า (Role of Leadership) กล่าวคอื ผูนํ้า (Leaders) 
ขององค์กรจงึต้องมคีุณลกัษณะภาวะผูนํ้า (Leadership) และพฤติกรรมของผูนํ้า (Leadership 
Behaviors) ทีส่อดคลอ้งกบัรปูแบบ สภาพแวดลอ้ม โครงสรา้ง และวฒันธรรมขององคก์ร เพื่อ
สรา้งขวญักําลงัใจ แรงจูงใจ และกระตุน้ผูท้ีอ่ยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างเป็นไป
ตามแผนงานที่ตัง้ไว้ ซึ่งในอดตีผูบ้รหิารระดบัสูงขององค์กรขา้มชาติในประเทศไทยโดยเฉพาะ
องค์กรที่เป็นบรษิทัลูกของบรษิทัแม่สญัชาติญี่ปุ่นล้วนแล้วแต่เป็นบุคลากรชาวญี่ปุ่นที่ถูกส่งมา
ประจําการจากบรษิทัแม่ที่ประเทศญี่ปุ่นทัง้สิ้น แต่ทว่า เพื่อเป็นการเสรมิสรา้งศกัยภาพและขดี
ความสามารถในการแขง่ขนัใหส้งูยิง่ขึน้ และเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องการบรหิารจดัการ การพฒันา
บุคลากรใหต้อบสนองต่อการเตบิโตอยา่งยัง่ยนืขององคก์รกลายเป็นความทา้ทายขององคก์รเพราะ
ในศตวรรษที ่21 ทุกองคก์รต่างกใ็หค้วามสาํคญัต่อการพฒันาและการเขา้ถงึการพฒันาทีห่ลาก 
หลาย การพฒันาควรเน้นไปยงัผูนํ้าหรอืผูบ้รหิารทีค่วรเป็นตน้แบบทีแ่ขง็แรงและเป็นตวัอย่างทีม่ี
พลงัต่อการสง่ต่อรปูแบบการทาํงานทีด่ไีปยงัระดบัทมีทีต่นเองดแูลได ้ เมือ่องคก์ารสามารถจดัการ
ทรพัยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและสอดคลอ้งกบักลยทุธใ์นระดบัองคก์ารแลว้กจ็ะสง่ผลให้
องค์การเกดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคท์ี่ไดต้ัง้ไว ้ในเรื่องการ
พฒันาบุคลากรนัน้ ศาสตราจารยโ์รเบริต์ แอล แคตซ ์แหง่มหาวทิยาลยัฮารว์ารด์ไดเ้สนอ “ทกัษะ
พืน้ฐานของคนทาํงาน” ซึง่เป็นทีย่อมรบัอยา่งกวา้งขวางว่าเป็นทกัษะพืน้ฐานทีค่นทาํงานทัง้หลาย
ตอ้งม ีซึง่ในกรณขีองบุคลากรดา้นโมโนซุคุรกิเ็ช่นเดยีวกนั ทกัษะพืน้ฐานเป็นเรื่องทีส่าํคญัมาก จงึ
ควรคาํนึงถงึหลกัการน้ีในการพฒันาบุคลากรอยูเ่สมอ หลกัการดงัเกล่าประกอบดว้ย 1. ทกัษะดา้น
ความคดิ (Conceptual Skill) 2. ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) 3. ทกัษะดา้นการทาํงาน (Technical 
Skill) (Robert; and Katz. 1974) 
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รปูที ่3 ทกัษะของผูด้แูลระบบทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 
 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ  (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ Monozukuri.  
หน้า 21. 
 
 บรษิทั กรณศีกึษาเป็นบรษิทัญีปุ่น่ทีเ่ขา้มาลงทุนในประเทศไทย ตัง้อยูใ่นนิคมอุตสาหกรรม
ลาดกระบงั บรษิทัผลติแม่พมิพช์ิ้นส่วนรถยนต์ ซึ่งมคีุณภาพสูงเพื่อความต้องการของตลาดภายใน 
ประเทศและภายนอกประเทศ นอกจากน้ียงัมจุีดมุ่งหมายที่จะถ่ายทอดความรูท้างดา้นเทคนิค 
ประสบการณ์ ในการผลติแก่วศิวกรและช่างเทคนิคชาวไทย ซึง่ในกระบวนการการผลติของบรษิทั
มทีัง้แผนก Part Stamping และแผนกผลติแมพ่มิพท์ีต่อ้งมทีัง้ความรู ้ทกัษะ ความสามารถในการ
ผลติชิน้งานใหอ้อกมาอย่างมคีุณภาพ บรษิทัไดนํ้าเทคโนโลยอีนัทนัสมยัและคุณภาพสูงมาใชใ้น
การผลติ และประกอบชิน้สว่นต่างๆ เพือ่สรา้งความพงึพอใจแก่ลกูคา้ โดยมุง่มัน่พฒันาบุคลากรทัง้
ระดบัพนกังานและระดบับรหิารเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายขององคก์ร   
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหผู้ว้จิยัสนใจมุง่มัน่ทีจ่ะศกึษาองคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิ
ปฏบิตักิารทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรเิพือ่รองรบันโยบายอุตสาหกรรม
ยานยนต์ 4.0 โดยเลอืกโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั
เป็นเป้าหมายในการทาํวจิยั เพือ่ทีจ่ะไดนํ้าผลจากการวจิยัไปใชใ้นการวเิคราะหเ์พื่อใชเ้ป็นตน้แบบ
ในการพฒันาบรษิทัของตนเองใหก้้าวไปสู่โรงงานอุตสาหกรรมชัน้นําในประเทศไทยและรองรบั
นโยบายของรฐับาลทีจ่ะพฒันาอุตสาหกรรมไทยใหไ้ปสูอุ่ตสาหกรรม 4.0 ในปี 2025 
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วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 
 1.  เพือ่เปรยีบเทยีบประชากรศาสตรม์กีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั  
 2.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ
โมโนซุคุร ิ
  
สมมติฐานของการศึกษา 
 1.  ประชากรศาสตรม์กีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 2.  ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
  
ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตดา้นประชากรศาสตรแ์ละกลุ่มตวัอยา่ง 
 พนกังานฝา่ยผลติในโรงงานทัง้หมดมจีาํนวน 225 คน  
 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 1.  ตวัแปรอสิระ หรอื ตวัแปรภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิทฤษฎี
และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง และเลอืกใชแ้นวคดิและทฤษฎเีพื่อนํามาศกึษาองคป์ระกอบภาวะผูนํ้า
เชงิปฏบิตักิาร ดงัน้ี 
  -  ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง “4I’s” เบส; และอแวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990) 
ประกอบดว้ย การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized Influence) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation: IM) การกระตุน้ทางปญัญา (Intellectual Stimulation: IS) การคาํนึงถงึ
ความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
  - ผูนํ้าเชงิกลยุทธด์ว้ยแนวคดิของไอรแ์ลนด;์ และฮติ (Ireland; and Hitt. 1999)
ประกอบดว้ย การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ (Determining the Firm’s Purpose or 
Vision) การใชป้ระโยชน์ และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั (Exploiting and Maintaining Core 
Competencies) การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์(Developing Human Capital) การสนบัสนุนวฒันธรรม
องคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ (Sustaining an Effective Organizational Culture) การเน้นดา้นคุณธรรม 
และจรยิธรรม (Emphasizing Ethical Practices) การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความ
สมดุล (Establishing Balanced Organizational Controls) 
  -  ภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคุร ิโรเบริต์; และแคทซ ์(Robert; and Katz. 1974) 
ประกอบดว้ย 1. ทกัษะดา้นความคดิ (Conceptual Skill) 2. ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) 3. 
ทกัษะดา้นการทาํงาน (Technical Skill)   
  -  ฝา่ยงานฝา่ย Part Stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์
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 2.  ตวัแปรตาม 
  -  ความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(Toshimichi Hata. 2016) 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ตัง้แต่เดอืนมถุินายน 2565 ถงึเดอืนกุมภาพนัธ ์2566 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ในการพฒันากรอบแนวคดิการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวน
วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่นํามาวเิคราะห ์โดยใช ้

 

 
 

รปูที ่4 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  ทราบถงึฝา่ยงานและอายุงานทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิละนํา
ผลทีไ่ดไ้ปวางแผนพฒันาดา้นหวัใจ (ความตระหนกั) ดา้นทกัษะ(การปฏบิตังิาน) และดา้นรา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 
 2.  ทราบถงึองคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 3.  เพือ่นําผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาองคป์ระกอบไปวางแผนพฒันาภาวะผูนํ้าเพื่อเพิม่ความสาํเรจ็
ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรเิพิม่ประสทิธภิาพการทาํงานใหก้บัองคก์รต่อไป  
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  ภาวะผูนํ้า (Leadership) หมายถงึ หมายถงึ กระบวนการของการใชอ้ทิธพิลในการ
สัง่การหรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นหรอืกลุ่มใหก้ระตอืรอืรน้และเตม็ใจทําในสิง่ทีมุ่ง่ไปสู่จุดหมายทีก่ําหนดไว้
หรอืจุดมุง่หมายขององคก์าร 
 2.  ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถงึ เป็นผูนํ้า
ทีส่ามารถบนัดาลใจกระตุน้ ชกัจงูผูต้ามใหเ้ปลีย่นแปลงคลอ้ยตามและปฏบิตัติามผูนํ้า ทัง้ความคดิ 
ความเชื่อ คา่นิยม โลกทศัน์ต่างๆ อนัก่อใหเ้กดิผลดต่ีอองคก์ร เบส (Bass. 1985) ประกอบดว้ย 
  2.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นํ้าทําใหผู้ต้ามมี
ความกระตือรอืรน้ในการปฏบิตังิานตามที่ได้รบัมอบหมาย เป็นผูก่้อใหเ้กดิความจงรกัภกัดแีละ
ได้รบัความเคารพนับถือจากผู้ตามและเป็นผู้มอุีดมการณ์ในการปฏิบตัิงานโดยผู้ตามให้ความ
ศรทัธาในตวัผูนํ้าอยา่งจรงิใจและเป็นสญัลกัษณ์ของการบรรลุความสาํเรจ็ของผูต้าม (Bass. 1985 : 
43) 
  2.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นํ้ากระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามเกดิ
แรงบนัดาลใจ กระตอืรอืรน้ ตระหนกั เขา้ใจและเหน็คุณคา่ของเป้าหมาย ผูนํ้าจะสรา้งเจตคตทิีด่ต่ีอ
การคดิในแง่บวกและการสรา้งสื่อความคาดหวงัทีต่้องการอย่างชดัเจน ผูนํ้าจะสรา้งความเชื่อมัน่ 
ความเขา้ใจ และใหก้าํลงัใจแก่ผูต้ามเพือ่ใหเ้หน็คุณคา่ของงาน (ขวญัชยั จะเกรง. 2551 : 27) 
  2.3  การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นํ้ากระตุน้ใหผู้ต้ามเกดิการ
เปลี่ยนแปลงใหผู้ต้ามในการตระหนักถึงปญัหาและวธิกีารแก้ไขโดยใช้ความคดิและจนิตนาการ
มากกว่าการทําให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทนัที การกระตุ้นการใช้ปญัญาของผู้นําการ
เปลีย่นแปลงจะทําใหผู้ต้ามเกดิความรอบคอบ เกดิความเขา้ใจและมองปญัหาทีป่ระสบอยู่รวมถงึ
แนวทางการแกไ้ขปญัหา (Bass. 1985 : 99) 
  2.4  การคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีเ่ขา้ใจความ
แตกต่างของผูต้ามทัง้ในเรื่องความตอ้งการและความสามารถทีแ่ตกต่างกนัของแต่ละคน โดยผูนํ้า
จะมพีฤตกิรรมทีเ่ป็นห่วงต่อสวสัดภิาพและการพฒันาของผูต้าม ผูนํ้าจะส่งเสรมิบรรยากาศในการ
ทํางานทีด่ ีรบัฟงัอย่างเอาใจใส่ต่อความต้องการของผูต้ามและพยายามตอบสนองความต้องการ
ของผูต้ามแต่ละคน 
 3. ภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์หมายถงึ การกําหนดทศิทางองคก์ารกระตุน้ใหเ้กดิความคดิ
สรา้งสรรคเ์พือ่ความอยูร่อดขององคก์าร ประกอบดว้ย 
  3.1  การมุ่งมัน่ต่อวตัถปุระสงคแ์ละวิสยัทศัน์ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีม่ี
วสิยัทศัน์ที่กวา้งไกล ชดัเจนเป็นรูปธรรม สามารถกระตุ้นบุคลากรใหม้คีวามสนใจ มุ่งมัน่ปฏบิตัิ
ตามเป้าหมายขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
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  3.2  การใช้ประโยชน์และรกัษาไว้ซ่ึงความสามารถหลกั หมายถงึ พฤตกิรรม
ของผูนํ้าทีต่ระหนกัและใหค้วามสาํคญัต่อการใชป้ระโยชน์และธํารงรกัษาจุดเด่นทเีป็นแกนสมรรถนะ
ขององคก์ร เน่ืองจากจุดเดน่ดงักล่าวเป็นทรพัยากรและความสามารถทีจ่ะทาํใหอ้งคก์รมอีตัลกัษณ์
ทีนํ่าไปสูค่วามไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 
  3.3  การพฒันาต้นทุนมนุษย ์หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีมุ่่งเน้นกจิกรรมการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ยกระบวนการของการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง ผูนํ้าจะตอ้งมทีศันะและปฏบิตัิ
ต่อพนกังานของตนเยีย่งทรพัยากรทีม่คีุณคา่ 
  3.4  การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์รให้มีประสิทธิภาพ หมายถงึ พฤตกิรรมของ
ผูนํ้าทีด่ําเนินกจิกรรมทีเ่ป็นการส่งเสรมิวฒันธรรมทีม่ปีระสทิธผิลอย่างยัง่ยนืขององคก์รดว้ยการ
กระตุ้นและเปิดโอกาสแก่ทุกคนใหใ้ช้พลงัและร่วมขบัเคลื่อนองค์กร ทัง้น้ีผูนํ้ามคีวามเขา้ใจที่จะ
สามารถพฒันาและธาํรงรกัษาวฒันธรรมขององคก์ารไวไ้ด ้ซึง่มสีว่นสาํคญัต่อการเสรมิสรา้งใหเ้กดิ
ความสาํเรจ็ต่อองคก์รทีอ่ยูใ่ตบ้รบิทความสลบัซบัซอ้นของของเศรษฐกจิใหม ่
  3.5  การเน้นด้านคณุธรรม และจริยธรรม หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีย่ดึมนั
และมุง่เน้นแนวปฏบิตัอิยา่งมจีรยิธรรม ดว้ยการแสดงออกถงึความซื่อสตัยเ์ชื่อถอืคุณธรรม ยดึมนั
ในการหลกัการของตนทัง้สามารถในการดลใจใหผู้ต้ามประกอบธุรกจิบนหลกัของความมจีรยิธรรม  
  3.6  การสร้างระบบการควบคมุองคก์รให้เกิดความสมดลุ หมายถงึ พฤตกิรรม
ของผูนํ้าที่สามารถสรา้งความมปีระสทิธิผลและความมดุีลยภาพขององค์กรโดยการสรา้งระบบ
ควบคุมทีเ่น้นความยดืหยุน่และการรเิริม่สิง่ใหม่ๆ  ทีมุ่ง่ผลระยะสัน้กบัมุง่ผลระยะยาว 
 4.  การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกบัการส่งเสรมิให้บุคลากรมี
ความรูค้วามสามารถ มทีกัษะในการ ทาํงานดขีึน้ตลอดจนมทีศันคตทิีด่ใีนการทาํงาน อนัจะเป็นผล
ใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพดยีิง่ขึน้ (สรุยิา มนตรภีกัดิ.์ 2550 : 72) 
 5.  โมโนซุคริุ (Monozukuri) เป็นคาํภาษาญีปุ่น่ 2 คาํรวมกนั คอื คาํว่า Mono หมายถงึ 
สิง่ของ หรอื ผลติภณัฑ ์และคาํว่า Zukuri หมายถงึ การผลติ การสรา้งสรรค ์ เมื่อรวมกนักจ็ะมี
ความหมาย ว่า การผลติสิง่ของหรอืสรา้งสรรค ์ผลติภณัฑ ์ หรอืบรกิารทีม่คีุณภาพโดยใชท้กัษะ
และเทคโนโลย ี
 6.  ผู้นําแบบโมโนซุคริุ หมายถงึ ผูนํ้าทีม่คีวามสามารถในการมองเหตุการณ์ทัง้ใน
ปจัจุบนัและอนาคตโดยมทีกัษะพืน้ฐานสาํหรบับุคลากรแบบโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย 
  6.1  ทกัษะด้านความคิด หมายถงึ ทกัษะของผูนํ้าในการจบัประเดน็ของเหตุการณ์
โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสรา้งและเชงิแนวคดิ ทัง้มคีวามสามารถดา้นการแกไ้ขปญัหาซึง่ไมเ่พยีงแต่
รบัรูป้ญัหาแต่สามารถมองไปถงึสาเหตุของการเกดิปญัหาไดโ้ดยไม่เพยีงแต่รบัรูว้่าเกดิปญัหาแต่
สามารถวเิคราะหไ์ปไดถ้งึสาเหตุของการเกดิปญัหา 



9 

  6.2  ทกัษะด้านมนุษย ์ หมายถงึ ทกัษะของผูนํ้าทีส่ามารถสงัเกตและวเิคราะห์
คําพดูของผูท้ีส่นทนาดว้ย อกีทัง้ยงัสามารถสื่อสารไดอ้ย่างเหมาะสม เป็นผูม้ทีกัษะในการบรหิาร
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลทาํใหก้ารตดิต่อสือ่สารระหวา่งบุคคลเป็นไปไดอ้ยา่งราบรืน่ 
  6.3  ทกัษะด้านการทาํงาน หมายถงึ ทกัษะความชํานาญเฉพาะดา้นที่จําเป็นต่อ
การทาํงานใหบ้รรลุผล เป็นทกัษะความสามารถทีจ่าํเป็นสาํหรบังานนัน้ๆ 
 7.  ทกัษะผู้บริหาร หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของผูบ้รหิารที่มี
ประโยชน์ต่อองคก์ร รวมถงึการบรหิารการจดัการต่างๆ ภายในองคก์ร (Stanley; and Karolin.  
2016) 
 8.  การพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคริุ หมายถงึ การดําเนินการเกีย่วกบัการส่งเสรมิ
ใหบุ้คลากรมคีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะในการหาปญัหาทีเ่กดิขึน้และมทีกัษะในการแกป้ญัหา 
อนัมคีุณสมบตัปิระกอบดว้ย 
  8.1  หวัใจ (ความตระหนัก) หมายถงึ จติสาํนึกดา้นเซน็ กล่าวคอืมคีวามตระหนกั
และตัง้ใจจะปรบัปรงุการทาํงานเพือ่ยกระดบัองคก์รใหด้ขีึน้ 
  8.2 ทกัษะ (การปฏิบติังาน) หมายถงึ ความสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอื
ระดบัสงูทีส่ามารถใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 
  8.3  ร่างกาย (บทบาทหน้าท่ี) หมายถงึ ความสามารถในการแกไ้ขปญัหา กล่าวคอื 
มคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตนเอง สามารถสรา้งความมสีว่นรว่มของผูป้ฏบิตังิานในการแกป้ญัหา
ของหน้างานได ้
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัเรือ่ง องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากร กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้สว่นรถยนตส์ญัชาตญิีปุ่น่แหง่หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั 
ในครัง้น้ีผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งตลอดจนเอกสารต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 
เพือ่นํามากาํหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศกึษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
 2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเก่ียวกบัภาวะผูนํ้า 
 ความหมายของภาวะผูนํ้า 
 ภาวะผู้นําเป็นเรื่องที่ได้รบัความนิยมในการใช้ศึกษาวจิยักนัในแง่มุมต่างๆ มาอย่าง
แพรห่ลาย โดยกลุ่มนกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้าํนิยามของภาวะผูนํ้าทีน่่าสนใจไว ้ดงัน้ี 
 เฮมพลิ; และคนู (Hemphill; and Coon. 1957 : 7) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูนํ้า คอื พฤตกิรรม
ของปจัเจกบุคคลเมือ่เขากาํกบักจิกรรมของกลุ่มเพือ่มุง่ไปสูเ่ป้าหมายรว่มกนั 
  ยุคล ์(Yukl. 2006 : 8) กล่าวไวว้่า ภาวะผูนํ้า เป็นกระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือ
ผูอ้ื่นใหเ้ขา้ใจและเหน็พอ้งกบัสิง่ทีต่อ้งการใหท้าํใหส้าํเรจ็และวธิกีารทาํสิง่นัน้ และเป็นกระบวนการ
ของการอาํนวยการบุคคลและกลุ่มคนใหส้ามารถทุ่มเทความพยายามเพื่อผลสาํเรจ็ใจวตัถุประสงค์
รว่มกนั 
 คตัซ;์ และคานห ์(Katz; and Kahn. 1978 : 528) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูนํ้า คอื การเพิม่
ของอทิธพิลทีเ่หนือกวา่การปฏบิตัติามกลไกตามคาํสัง่ในงานประจาํขององคก์ร 
 เจคอป; และเจค (Jacobs; and Jaque. 1990 : 28) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูนํ้า คอื กระบวนการ
ของการให้จุดมุ่งหมาย (ที่เป่ียมไปด้วยทศิทาง) ต่อความพยายามของกลุ่มและเป็นเหตุใหเ้กิด
ความพยายามทีมุ่ง่มัน่ในการบรรลุจุดหมาย 
 ลอ็ค (Locke. 1991 : 2) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูนํ้า คอื กระบวนการโน้มนําผูอ้ื่นใหด้าํเนินการ
เพือ่ไปสูเ่ป้าประสงคร์ว่มกนั 
 เบอรน์ (Burn. 1978 : 18) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูนํ้า คอื การดําเนินการเมื่อผูค้นระดม
กําลงัทางสถาบนั การเมอืง จติวทิยาและทรพัยากรอื่น เพื่อจะปลุกเรา้ มสี่วนร่วม และสรา้งความ
พอใจต่อแรงจงูใจของผูต้าม 

 



11 

 ชนี (Schein. 1992 : 2) ใหนิ้ยามว่าภาวะผูนํ้า คอื ความสามารถในการกา้วขา้มวฒันธรรม 
เพือ่เริม่กระบวนการเปลีย่นแปลงเชงิววิฒันาการ เพือ่ใหส้ามารถปรบัตวัไดม้ากขึน้ 
 จากนิยามดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของภาวะผูนํ้าไดว้่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ 
กระบวนการของการใชอ้ทิธพิลในการสัง่การหรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นหรอืกลุ่มใหก้ระตอืรอืรน้และเตม็ใจ
ทาํในสิง่ทีมุ่ง่ไปสูจุ่ดหมายทีก่าํหนดไวห้รอืจุดมุง่หมายขององคก์าร 
 
 ทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 ในทศวรรษทีผ่่านมาการศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัเกีย่วกบัภาวะผูท้ีม่ปีระสทิธภิาพ
มจีํานวนมาก แต่มแีนวคดิทฤษฎีหน่ึงที่ไดร้บัการยอมรบัและกล่าวถงึกนัมากคอื “ภาวะผูนํ้าการ
เปลีย่นแปลง” (Transformational Leadership) ซึง่มงีานวจิยันบัหมืน่ๆ เรือ่งทีส่นบัสนุนทฤษฎน้ีีใน
ทัว่โลก และในประเทศไทยพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงน้ีมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลขององคก์าร 
ผลการปฏบิตังิานทัง้ของกลุ่ม และของผูใ้ต้บงัคบับญัชา เจตคตต่ิอการทํางาน ความพงึพอใจใน
การทํางาน ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤตกิรรมความเป็นพลเมอืงด ี(Organizational Citizenship 
Behavior : OCB) รวมถงึการพฒันาบุคลากรในองคก์าร และตวัแปรหรอืปจัจยัอื่นๆ อกีมากมาย 
เบอรน์ (Burn. 1978) ใหค้วามหมายของภาวะผูนํ้าว่า “การทาํใหผู้ต้ามปฏบิตัเิพื่อใหบ้รรลุจุดมุง่หมาย  
ทีแ่สดงออกถงึค่านิยมแรงจูงใจความต้องการ ความจําเป็นความคาดหวงัของทัง้ผูนํ้าและผูต้าม” 
และมคีวามเหน็ว่า ภาวะผูนํ้าเป็นปฏสิมัพนัธข์องบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัในดา้นอํานาจ ระดบั
แรงจงูใจและทกัษะเพื่อไปสูจุ่ดหมายรวมกนั เบส (Bass. 1985)ไดต่้อยอดจากแนวคดิของเบอรน์
และเสนอทฤษฎีภาวะผูนํ้าที่มรีายละเอยีดมากขึน้ เบส กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเป็น
มากกวา่คาํเพยีงคาํเดยีวทีเ่รยีกวา่บารม ี(Charisma) เบสเหน็ว่าความมบีารมมีคีวามจาํเป็น แต่ไม่
เพยีงพอสาํหรบัผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ทีส่าํคญัอกีสามสว่นของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงทีม่นีอก 
เหนือจากความมบีารม ีคอืการกระตุน้ทางปญัญา การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลและการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ  เบสไดใ้หค้าํนิยามภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงในทางทีก่วา้งกวา่เบอรน์ (Burn.1978) 
และเบส (Bass. 1985) ยงัมภีาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมคีวามแตกต่างจากภาวะผูนํ้าแบบแลก 
เปลีย่น เบสยอมรบัวา่ในผูนํ้าคนเดยีวกนัอาจใชภ้าวะผูนํ้าทัง้สองแบบ แต่ในสถานการณ์หรอืเวลาที่
แตกต่างกนั 
 ต่อมาในปี 1990 ทฤษฎขีองเบส (Bass. 1985) ไดม้กีารปรบัปรุงใหมเ่บส; และอแวลโิอ 
(Bass; and Avolio. 1990) โดยไดนํ้าแนวคดิภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
กบัภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) มารวมเขา้ไวด้ว้ยกนั โดยไดม้กีารเพิม่ 
พฤตกิรรมของผูนํ้าการเปลีย่นแปลงโดยใชช้ื่อยอ่ว่า “4I’s” (Four I’s) และพฤตกิรรมของผูนํ้าการ
แลกเปลีย่นโดยสามารถสรปุองคป์ระกอบไดด้งัน้ี 
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 องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
 1)  การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized Influence) คอื การทีผู่นํ้าประพฤตติวั
เป็นแบบอย่างสาํหรบัผูต้าม ผูนํ้าจะเป็นทีย่กย่อง เคารพ นับถอื ศรทัธา ไวว้างใจและทําใหผู้ต้าม
เกดิความภาคภมูใิจ เมือ่ไดร้ว่มงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกบัผูนํ้า โดยผูต้าม
จะเลียนแบบผู้นําและพฤติกรรมของผู้นําจากการสร้างความมัน่ใจในตวัเอง ประสทิธิภาพและ
เคารพในตนเอง ผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงจงึรกัษาอทิธพิลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏบิตัิ
ภาระหน้าทีข่ององคก์าร 
 2)  การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คอื การทีผู่นํ้าจะประพฤตใินการ
จงูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสรา้งแรงบนัดาลใจภายใน การใหค้วามหมายและความ
ทา้ทายในงานของผูต้าม ผูนํ้าจะกระตุ้นจติวญิญาณของทมีใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ โดยการสรา้ง
เจตคติที่ดแีละการคดิในแง่บวก ผูนํ้าจะแสดงการอุทศิตวัหรอืผูกพนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์
รว่มกนั และแสดงความเชื่อมัน่และแสดงใหเ้หน็ความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ได ้
 3)  การกระตุน้ทางปญัญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ การทีผู่นํ้ามกีารกระตุน้  
ผูต้ามใหต้ระหนกัถงึปญัหาต่างๆทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่
มาแก ้ปญัหาในหน่วยงาน เพือ่หาขอ้สรปุใหมท่ีด่กีวา่เดมิ เพือ่ทาํใหเ้กดิสิง่ใหมแ่ละสรา้งสรรค ์โดย
ผูนํ้ามกีารคดิและแกป้ญัหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลีย่น
กรอบ (Reframing) การมองปญัหา และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ๆ  มี
การจูงใจและสนับสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆในการพจิารณาปญัหาและการหาคําตอบของปญัหา มี
การใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกป้ญัหาดว้ยวธิใีหม่ๆ  สง่เสรมิใหผู้ต้ามหาทางออกและหา
วธิกีารแกป้ญัหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 
 4)  การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูนํ้าจะเป็นโคช้ 
(Coach) และเป็นทีป่รกึษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูนํ้าจะเอาใจใส่
เป็นพเิศษในความต้องการของปจัเจกบุคคล เพื่อความสมัฤทธิ ์และเตบิโตของแต่ละคน ผูนํ้าจะ
พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนรว่มงานใหส้งูขึน้ นอกจากน้ีผูนํ้าจะมกีารปฏบิตัต่ิอผูต้าม โดย
การใหโ้อกาสในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  สรา้งบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถงึความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในดา้นความจําเป็น และความตอ้งการการประพฤตขิองผูนํ้าแสดงใหเ้หน็ว่า เขา้ใจ
และยอมรบัความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 
 ทฤษฎภีาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์(Strategic Leadership Theory) 
 ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์(Strategic Leadership) คอื ความสามารถของผูนํ้าทีม่อีาํนาจใน
การตดัสนิ เพือ่เพิม่โอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ในระยะยาวใหก้บัองคก์ร แนวทางการเป็นผูนํ้าที่
แตกต่างกนันัน้มผีลต่อวสิยัทศัน์ และทศิทางการเตบิโต และความสําเรจ็ที่อาจเกดิขึน้ในองค์กร 
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และเพื่อใหก้ารบรหิารจดัการ ความเปลี่ยนแปลงไดส้ําเรจ็ ผูบ้รหิารต้องมทีกัษะและเครื่องมอืใน
การกกาํหนดกลยทุธแ์ละการดาํเนินงาน 
 เดวดิ (David. 1997) กล่าววา่การบรหิารเชงิกลยุทธ ์(Strategy Management) หมายถงึ
กระบวนการบรหิารทีจ่ะใหป้ฏบิตัภิารกจิขององคก์รใหส้าํเรจ็ ขณะเดยีวกนักพ็ยายามรกัษาความ 
สมัพนัธท์ีด่ขีององคก์รและสภาพแวดลอ้มไวล้กัษณะการบรหิารเชงิกลยุทธเ์ป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์
ในการกาํหนดการปฏบิตักิาร การประเมนิผล 
 ดบูรนิ (Dubrin. 2007) กล่าวว่า การเป็นผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์(Strategy Leadership) หมายถงึ
กระบวนการในการกําหนดทศิทางกระตุน้และสรา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่องคก์รในการรเิริม่สรา้งสรรค์
สิง่ต่างๆ ใหอ้งคก์รอยูร่อดต่อไปไดก้ารเป็นผูนํ้าเชงิกลยทุธย์งัเป็นอกีหน่ึงในประเภทของภาวะผูนํ้า
ทีจ่ะเป็นตวัผลกัดนัใหก้ารบรหิารเชงิกลยทุธป์ระสบความสาํเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี
 เกศรา สทิธแิกว้ (2558 : 48) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ (Strategic Leadership) หมายถงึ 
การเป็นผูท้ีส่ามารถคาดการณ์ มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล มคีวามยดืหยุน่ และสามารถนําวสิยัทศัน์ไปสู่
การปฏบิตั ิเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ในปจัจุบนัการเปลีย่นแปลงแนวคดิในการบรหิารงานในองคก์รแบบเดมิไปสู่การบรหิาร
ยุคใหม่ ภายใตก้ารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในศตวรรษที ่21 มกีารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยี
สมยัใหม่ภายใตก้ระแสการเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธจ์งึ มคีวามสาํคญัอยา่ง
ยิง่เพราะการเปลี่ยนแปลงทางดา้น เทคโนโลยสี่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในทุก ดา้น ผูนํ้าจงึต้อง
ปรบัเปลีย่นตนเอง และองคก์รใหส้ามารถรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลง และแขง่ขนักบัคูแ่ขง่ไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ  
 ไอรแ์ลนด;์ และฮติ (Ireland; and Hitt. 1999) ไดเ้สนอองคป์ระกอบเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า
เชงิกลยทุธไ์ว ้6 ประการ คอื 
 1.  การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงค ์และวสิยัทศัน์ (Determining the Firm’s Purpose or Vision) 
ผูนํ้าต้องทํางานร่วมกบับุคคลต่างๆ เช่น ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี ลูกจา้ง ลูกคา้ ผูซ้ื้อ และชุมชนเพื่อ
รว่มกนัคดิวา่วตัถุประสงคห์รอืวสิยัทศัน์ใดทีต่อ้งปฏบิตัติามเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 2.  การใชป้ระโยชน์และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั (Exploiting and Maintaining Core 
Competencies) ทุกองคก์รตอ้งมตีน้ทุนมนุษย ์ความฉลาด การเงนิ และสงัคมทีก่่อใหเ้กดิความ 
สามารถหลกัขององคก์ร เมือ่ความสามารถหลกั เหล่าน้ีเป็นสิง่มคีา่ยากต่อการเลยีนแบบ หาไดย้าก
กจ็ะชว่ยก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อการแขง่ขนั แต่ถา้สภาพแวดลอ้มภายนอกเปลีย่นไปความสามารถหลกั
ต้องเปลี่ยนแปลงตามไปดว้ย ดงันัน้ภาระหน้าทีห่ลกัของผูนํ้าคอืตดัสนิว่า ความ สามารถหลกัใดที่
จาํเป็นและสาํคญัต่อการบรรลุสูเ่ป้าหมายและควรพฒันารกัษาไวแ้ละนําไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ 
 3.  การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์(Developing Human Capital) ผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ตอ้งรกัษา 
และส่งเสรมิพนกังานทีม่คีวามสามารถพเิศษ และส่งเสรมิบุคลากรทัว่ไปดว้ยการจดัอบรมให ้ความรู ้
และเพิม่ทกัษะ 
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 4.  การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ (Sustaining an Effective Organizational 
Culture) 
 5.  การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม (Emphasizing Ethical Practices) ผูนํ้าเชงิกล
ยุทธ์ต้องปฏบิตัิตนเป็นแบบอย่างทางด้านคุณธรรมและจรยิธรรม โดยเฉพาะด้านความซื่อสตัย ์
ความไว ้วางใจ และความสามคัค ี
 6.  การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุล (Establishing Balanced Organizational 
Controls) ผูนํ้าเชงิกลยทุธต์อ้งกาํหนดเกณฑก์ารประเมนิทีใ่ชใ้นการบรหิารงานอยา่งยตุธิรรม 
 
 แนวคดิพืน้ฐานเกีย่วกบัทกัษะพืน้ฐานทีจ่าํเป็นสาํหรบับุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 ในเรื่องการพฒันาบุคลากรนัน้ โรเบริต์; และแคทซ ์(Robert; and Katz. 1974 : 1-12) 
แหง่มหาวทิยาลยัฮารว์ารด์ไดเ้สนอ “ทกัษะพืน้ฐานของคนทาํงาน” ซึง่เป็นทีย่อมรบัอยา่งกวา้งขวาง
วา่เป็นทกัษะพืน้ฐานทีค่นทาํงานทัง้หลายควรมไีวไ้มว่า่จะอยูส่ายงานอะไรกต็าม 
 ทกัษะพืน้ทีเ่ป็นเรื่องที่สําคญัมาก  จงึควรคํานึงถงึหลกัการน้ีในการพฒันาบุคลากรอยู่
เสมอ หลกัการดงักล่าวประกอบดว้ย 
  1.  ทกัษะดา้นความคดิ (Conceptual Skill)  เป็นทกัษะในการจบัประเดน็ของเหตุการณ์
โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสรา้งและเชงิแนวคดิ (เขา้ใจเหตุการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้รอบตวั) เมื่อเกดิของ
เสยีขึน้จะมกีารคดิไปถึงสาเหตุของการเกดิของเสยีว่าเกิดขึ้นได้อย่างไร และสามารถวเิคราะห์
สาเหตุทีถู่กตอ้ง ซึง่มคีวามจาํเป็นสงูขึน้ตามตําแหน่งทีส่งูขึน้  
 2.  ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) เป็นความสามารถในการสงัเกตและวเิคราะหค์าํพดู
ของคนทีส่นทนาดว้ย แลว้สามารถตอบโตโ้ดยใชค้ําพูดหรอืการสื่อสารทีเ่หมาะสม กล่าวคอื เป็น
ทกัษะในการบรหิารความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ในการคบหาหรอืทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่น จาํเป็นตอ้งมี
ความเขา้ใจความรูส้กึของอกีฝา่ยดว้ย จงึจะทําใหก้ารตดิต่อสื่อสารระหว่างกนัเป็นไปอยา่งราบรื่น 
มคีวามจําเป็นทุกระดบั เป็นทกัษะทีม่คีวามสาํคญัทีสุ่ด เพราะตอ้งมคีวามสามารถดา้นการบรหิาร
จดัการคน 
 3.  ทกัษะดา้นการทาํงาน (Technical Skill)  เป็นทกัษะความชาํนาญเฉพาะดา้นทีจ่าํเป็น
ต่อการทํางานใหบ้รรลุผล กล่าวคอื เป็นความรูค้วามสามารถที่จําเป็นสําหรบัการปฏบิตังิานใน
หน้าทีน่ัน้ๆ ถา้เทยีบกบัทกัษะสองดา้นทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ทกัษะน้ีถอืว่าเป็นสิง่ทีข่าดไม่ได ้จงึมี
ความจาํเป็นสงูขึน้สาํหรบัผูท้ีต่อ้งทาํงานภาคปฏบิตั ิ
 จากที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัสนใจที่จะนําภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ
เบส; และอแวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990) ประกอบดว้ย การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญาและการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์
ดว้ยแนวคดิของ ไอรแ์ลนด;์ และฮติ (Ireland; and Hitt. 1999) ประกอบดว้ย การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงค์
และวสิยัทศัน์ การใชป้ระโยชน์ และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์การ
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สนับสนุนวฒันธรรมองค์กรใหม้ปีระสทิธภิาพ การเน้นด้านคุณธรรมและจรยิธรรมและการสรา้ง
ระบบการควบคุมองค์กรให้เกดิความสมดุล และ ภาวะผู้นําแบบแบบโมโนซุคุรติามทฤษฎีของ    
โรเบริต์; และแคทซ ์(Robert; and Katz. 1974) ประกอบดว้ย 1. ทกัษะดา้นความคดิ ทกัษะดา้น
มนุษย ์ และทกัษะดา้นการทาํงาน มาใชเ้พื่อศกึษาองศป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผล
ต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรแบบโมโนซุคริุ 
 ความหมายของโมโนซุคริ ิ
 มนีักวชิาการหลายท่านไดใ้หค้ํานิยามหรอืใหค้วามหมายเกี่ยวกบั “โมโนซุคุร ิ(Monozukuri)” 
ดงัต่อไปน้ี 
 ฮาตะ โทชมิจิ ิ(2559) ไดก้ล่าวในหนงัสอืเรื่องการพฒันาบุคลากรฝา่ยผลติแบบโมโนซุคุร ิ
(Monozukuri) ดงัน้ี 
 
 ความหมายของโมโนซุคุร ิ(Monozukuri) และ (Monozukuri Personnel Develop) 
 ศาสตราจารยฟุ์จโิมโตะ ไดนิ้ยามไวว้่า “มโนซุคุร”ิ คอืการทําใหข้อ้มลูของการออกแบบ
ถูกถ่ายทอดหรอืฝงัเขา้ไปในตวักลางได ้กล่าวคอื เมื่อมคีวามคดิว่า “อยากจะสรา้งผลติภณัฑอ์ยา่ง
หน่ึง” (มขีอ้มลูการออกแบบ) จากนัน้กถ่็ายทอดขอ้มลูน้ีลงไปในวสัดุ (ตวักลาง) แลว้จงึไดอ้อกมา
เป็นรปูรา่ง ซึง่กระบวนการในการดาํเนินการทัง้หมดน้ี คอื “โมโนซุคุร”ิ 
 การนําคําในภาษาญี่ปุ่น 2 คํา คอื คําว่า “Mono (โมโน)” หมายถงึ วตัถุสิง่ของ ซึ่งใน
กรณีน้ีหมายถงึ “ความคดิ” หรอื “ความรูส้กึ” และยงักล่าวอกีว่าไม่ไดห้มายถงึสิง่ของทีจ่บัตอ้งได้
เพยีงอย่างเดียว แต่ยงัรวมถึง “การใช้ความคดิ” ซึ่งถ้าเป็นภาษาองักฤษก็จะเทียบได้กบัเรื่อง
ทางดา้น “ซอฟต”์ และ “Tsukuri (ทสคุุร)ิ” หมายถงึ การทาํหรอืผลติสิง่ของซึง่เป็นกระบวนการทาง
กายภาพ จงึเป็นเรื่องทางดา้น “ฮารด์” สมมาสกนัเป็นคาํว่า “Monodzukuri” หมายถงึ การนําเรื่อง
ทางดา้นการใชค้วามคดิทีค่ดิอยูใ่นสมอง มาทาํใหเ้ป็นสิง่ของทีเ่ป็นทางดา้นฮารด์ 
 ฮาตะ โทชมิจิ ิ(2559) ไดอ้ธบิายเพิม่เตมิว่า “โมโนซุคุร”ิ ไม่ไดม้คีวามหมายจํากดัแค่ว่า
เป็นกระบวนการผลติในโรงงานเท่านัน้ แต่ยงัหมายถงึกระบวนการทีอ่ยู่ก่อนหน้า ไดแ้ก่ การวจิยั
และพฒันา การออกแบบ รวมไปถงึกระบวนการทีอ่ยูถ่ดัจากนัน้คอืการจดัจาํหน่ายและการรไีซเคลิ
ดว้ย 
 สมาคมสถาบนัแหง่การบํารุงรกัษาโรงงานของประเทศญีปุ่น่ (Japan Institute of Plant 
Maintenance. 2022 : Online) ไดอ้ธบิาย  Monodzukuri (โมโนซกุึร)ิ ในญีปุ่น่นัน้ใชก้นัแพรห่ลาย 
โดยมคีวามหมายถงึ คาํศพัท ์2 คาํ คอื คาํวา่ Mono แปลวา่ “ของ” และ Dzukuri แปลวา่ “ทาํ ผลติ” 
เป็นกจิกรรมการผลติทีม่จีากฝีมอืของชา่งผูช้าํนาญโดยใชเ้ทคนิคตามประเพณี จนถงึการใชเ้ครื่องจกัร
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อตัโนมตั ิไม่เพยีงเท่านัน้ส่วนใหญ่ยงัรวมถงึ กจิกรรมทีท่ําอะไรบางอย่างทีใ่ชม้อืคนทําหรอืหมายถงึ 
เทคนิค ทกัษะ ความรูด้งักล่าวนัน้อกีดว้ย 
 Monozukuri หมายถงึ การจดัการเรยีนการสอนตามหลกั Monozukuri จะเป็นการจดั 
การเรยีนการสอนเพื่อสรา้งคน (Hitozukuri) ทีม่จีติวญิญาณโมโนซุคุรโิดยอาศยัหลกัการต่างๆ 
ดงัต่อไปน้ี 1. สรา้งคนทีม่คีุณภาพสงู 2. มทีัง้ทกัษะ ความรูแ้ละเทคโนโลย ี3. มคีุณสมบตัติรงกบั
ความตอ้งการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นทาํเป็นและสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 5. มใีจรกั
และทุม่เทในการสรา้งผลงานทีด่ทีีส่ดุ 6. มกีารปรบัปรงุการสอนการสรา้งคนอยา่งต่อเน่ือง 
 มนญัณฏัฐ ์โภชนจนัทร ์ (2561; อา้งองิจาก บญัฑติ โรจน์อารยานนท.์ 2558) ไดใ้หค้าํ
นิยาม โมโนซูคุร ิ(Monozukuri) หมายถงึ แนวคดิในการผลติทีคุ่ณภาพเป็นสาํคญัและสรา้งสรรค์
ผลติภณัฑใ์หม้ชีื่อเสยีงเป็นทีย่อมรบั อาศยัทํางานที่แขง็แกร่งดว้ยระบบเป็นทมี สรา้งวฒันธรรม
องคก์รทีด่แีละเขม้แขง็เพือ่เอือ้ต่อการทาํงาน ทัง้น้ี โมโนซูคุรถิอืเป็นการผลติในวถิญีีปุ่น่ มาจากคาํ
วา่โมโน (Mono) แปลวา่ วตัถุ/สิง่ของ และคาํวา่ซคูุร ิ(Tsukuri) แปลวา่ การสรา้งหรอืการผลติ 
 “Monozukuri” หรอื “โมโนซุคุร”ิ เป็นคาํภาษาญีปุ่น่ 2 คาํรวมกนั คอื คาํว่า Mono (โมโน) 
หมายถงึ สิง่ของหรอืผลติภณัฑแ์ละคําว่า Zukuri (ซคึุร)ิ หมายถงึ การผลติ การสรา้งสรรค ์เมื่อ
รวมกนัจะมคีวามหมายว่า การผลติสิง่ของหรอืสรา้งสรรค ์ผลติภณัฑ ์หรอืบรกิารทีม่คีุณภาพโดย
ใชท้กัษะและเทคโนโลย ีซึง่มลีกัษณะสาํคญั ไดแ้ก่ การผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพสงู ใชท้ัง้ทกัษะและ
เทคโนโลย ีสนิคา้ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ ผลติเองทุกกระบวนการตัง้แต่ตน้จนจบ และมี
การปรบัปรุงการผลติและ สนิคา้อย่างต่อเน่ือง (Kaizen) ในการจดัการเรยีนการสอนตามหลกั 
Monozukuri จะเป็นการจดัการเรยีนการสอนเพื่อสรา้งคน (Hitozukuri) ทีม่จีติวญิญาณโมโนซุคุริ
โดยอาศยัหลกัการต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 1. สรา้งคนทีม่คีุณภาพสงู 2. มทีัง้ทกัษะ ความรู ้และเทคโนโลย ี
3. มคีุณสมบตัติรงกบัความตอ้งการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นทาํเป็น และสามารถเรยีนรู้
ไดด้ว้ยตนเอง 5. มใีจรกัและทุ่มเทในการสรา้งผลงานทีด่ทีีสุ่ด 6. มกีารปรบัปรุงการสอนการสรา้ง
คนอยา่งต่อเน่ือง 
 ฮาตะ โทชมิจิ ิ(2559) ไดใ้หค้วามหมายว่า บุคลากรดา้นโมโนซุคุร ิคอื ทรพัยากรบุคคล
ทีอ่ยูใ่นกระบวนการตัง้แต่การออกแบบไปจนถงึคนทีท่าํหน้าทีก่ารตลาดและการขาย  
 สมพงษ์ พนูลาภทว ี (2559) ไดบ้รรยายถงึ Monozukuri ว่าเป็นการผลติสนิคา้เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ End User โดยมกีารผลติทีม่ปีระสทิธภิาพอยา่งต่อเน่ืองซึง่เป็น
ทัง้สนิคา้และบรกิาร ปจัจยัในการทํา Monozukuri คอื ทกัษะ เทคโนโลย ีวทิยากรต่างๆ ในการ
สร้างกระบวนการผลิตแบบใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงสนิค้า และการสร้างผลิตภณัฑ์ใหม่ จากการใช้
แนวคดิการใหค้วามสาํคญัเรือ่งความพงึพอใจของลกูคา้ คุณภาพ และการผลติทีด่ใีหถู้กและเรว็ ซึง่
เป็นการดาํเนินกจิการอนัยอดเยีย่มดา้นการอุตสาหกรรมของการบรหิารแบบอซีูซุ ในเรื่องของการผลติ 
ทีม่ปีระสทิธภิาพสงูโดยใชพ้ืน้ฐานของ Monozukuri มาสรา้งระบบการบรหิาร IMM (Isuzu Manufacturing 
Management) โดยมวีธิกีารบรหิารในการใชค้นอยา่งเหมาะสม การผสมผสานระหว่างระบบกบัคน 
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(Management) การพฒันาเทคโนโลยกีารผลติ การรบัประกนัคุณภาพแก่ลูกคา้ 100% ในระดบั
โลก โดยการใชก้ารไคเซน็ (Kaizen) มาบรกิารตามองคป์ระกอบของการผลติ 7 ประการ ไดแ้ก่ 
Man, Machine, Material, Method, Market, Money, Management การสรา้งกําไร จากการมอง
เรือ่งการลดตน้ทุนจากการลดความสญูเปล่า (Muda) โดยการใช ้3 Gen จากการหล่อหลอมความรู้
ทางทฤษฎต่ีางๆ รามถงึการใชเ้ทคนิค Monozukuri มาพฒันาเทคโนโลยกีารผลติและกระบวนการ
ผลติ เพื่อการแขง่ขนัทางการคา้ อกีทัง้การสรา้งความสามารถในการแขง่ขนัทางธุรกจิ โดยการใช้
เทคโนโลยดีา้นการพฒันาสนิคา้ในการผลติ กระบวนการผลติ และบุคลากรทีย่อดเยีย่ม เพื่อการ
ควบคุมคุณภาพ การเพิม่ผลผลติและการบูรณาการ การเพิม่คุณภาพ การส่งมองตรงเวลา และมี
ตน้ทุนทีเ่หมาะสม  
 จากคาํนิยามและคาํอธบิายต่างๆ ทีก่ล่าวมาขา้งตน้ สรปุไดว้า่ “โมโนซุคุร”ิ เป็นกระบวนการ
ในการนําสิง่ทีอ่ยูใ่นความคดิ ออกมาเป็นกระบวนการผลติตัง้แต่การวจิยัและพฒันา การออกแบบ
และไปยงัการจาํหน่าย หรอืผลติภณัฑท์ีม่คีุณภาพ ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 
 

 
 

รปูที ่5 สมมตฐิานของคาํวา่โมโนซุคุร ิ
 
 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ  (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ Monozukuri.  
หน้า 31. 
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 เงือ่นไขจาํเป็นสาํหรบับุคลากรดา้นโมโนซุคุร ิ
 แนวคดิในการกําหนดเงื่อนไขของบุคลากรดา้นโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย “หวัใจ ทกัษะ 
รา่งกาย” ซึง่สามารถกาํหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิด ้ดงัน้ี 
 1.  หวัใจ (ความตระหนกั) หมายถงึ จติใจดา้นไคเซน็ กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื ความตระหนกั
และตัง้ใจทีจ่ะปรบัปรงุเพือ่ยกระดบัการทาํงานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2.  ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) หมายถงึ เทคนิคและทกัษะขัน้สงู กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื การ
มคีวามสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงูในการทาํงานภาคปฏบิตั ิ
 3.  รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ หมายถงึ ความสามารถในการแกไ้ขปญัหา กล่าวอกีนัย
หน่ึงคอื การมคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตวัเองและสามารถแกไ้ขปญัหาของหน้างานได ้
 
ตารางที ่1 คุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิดแ้ก่ หวัใจ ทกัษะ รา่งกาย  

 คาํสาํคญั ความหมาย 
หวัใจ 

(ความตะหนกั) 
• จติสาํนึกดา้นไคเซน็ 

• มเีทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงู
และใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 

ทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) 

• เทคนิคและทกัษะขัน้สงู 
• มเีทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงู
และใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 

รา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 

• ความสามารถในการแกไ้ขปญัหา 
• สรา้งการมสีว่นรว่มของ
ผูป้ฏบิตังิานในการแกไ้ขปญัหา 
ทีเ่กดิขึน้หน้างาน 

   
 การกาํหนดระดบัความสามารถของบุคลากรแต่ละระดบั 
 ในปจัจุบนัจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีแ่ขง่ขนักนัมากขึน้ จงึมแีนวโน้มตอ้งการให้
บุคลากรใหม่ทํางานไดอ้ย่างเตม็ประสทิธภิาพในเวลาอนัสัน้ อย่างไรกต็ามเรื่องของการพฒันา
บุคลากรนัน้ หลกัสาํคญั คอื “ถา้รบีเรง่กต็อ้งเลอืกเสน้ทางทีแ่น่นอน” กล่าวคอื การแขง่ขนัตอ้งใช้
เวลาอนัสัน้ในการพฒันาบุคลากร จงึต้องเลอืกเสน้ทางการพฒันาบุคลากรใหถู้กต้องและเหมาะสม
ตามหน้าที ่ตําแหน่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 
 การกาํหนดระดบัความสามารถของบุคลากร 
 สาํหรบัการพฒันาบุคลากรใหมอ่ยา่งน้อยตอ้งใชร้ะยะเวลา 3 ปี ในเวลา 3 ปีน้ี เมื่อสามารถ
พฒันาใหม้พีืน้ฐานแน่นพอทีจ่ะเป็นบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิดแ้ลว้ หลงัจากนัน้เมื่อสะสมประสบการณ์
การทาํงานดา้นต่างๆ กม็โีอกาสพฒันาไปเป็นบุคลากรทีม่คีวามสามารถรอบดา้นได ้โดยในแผน 
การพฒันาบุคลากรเป็นลกัษณะทีใ่หพ้ึง่พาตนเองไดใ้นเวลา 3 ปี โดยปีแรก (บุคลากรใหม่) คอื 
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ระดบั 1 ส่วนปีทีส่องและปีทีส่าม คอื ระดบัที ่2 และระดบัที ่3 ตามลําดบั แลว้ในแต่ละระดบัก็
กาํหนดใหม้ขีดีความสามารถดา้น “หวัใจ ทกัษะ รา่งกาย” เป็นดงัตารางที ่2 ระดบัความสามารถ
ของบุคลากร 
 
ตารางที ่2 ระดบัความสามารถของบุคลากร 

 
ทกัษะ 

(การปฏิบติังาน) 
ร่างกาย 

(บทบาทหน้าท่ี) 

หวัใจ 
(จิตสาํนึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบัที ่1 (บุคลากร
ใหมห่รอื ทาํงาน 

ปีแรก) 

• สามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่าํหนดได ้เมือ่ได้
รบัคาํชีแ้นะในระหวา่ง
การปฏบิตังิาน 

• มจีติสาํนึกของ
คนทาํงานทีม่คีวาม
รบัผดิชอบ 

• สามารถปรบัตวัจาก
นกัศกึษามาเป็น
คนทาํงาน 
• เขา้ใจถงึความสาํคญั
ของโมโนซุคุร ิ

ระดบัที ่2 
(ทาํงานปีที ่2) 

• สามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่าํหนดได ้เมือ่
ไดร้บัการชีแ้นะเฉพาะ
ประเดน็ทีส่าํคญั 

• เขา้ใจขัน้ตอนการ
ทาํงาน (รบัคาํสัง่และ
รายงานผล) 
• ปฏบิตัติามหลกั 3ส 
• ปฏบิตังิานโดยคาํนึงถงึ
ความปลอดภยัอยา่ง
เครง่ครดั 

• ตระหนกัถงึ
ความสาํคญัของความ
ปลอดภยัในการทาํงาน 

ระดบัที ่3 
(ทาํงานปีที ่3) 

• สามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่าํหนดไดโ้ดย
ลาํพงั 
• สามารถสอนงานใหก้บั
บุคลากรรุน่น้องได ้

• สามารถบาํรงุรกัษา
เครือ่งจกัรเองได ้
• ปฏบิตัโิดยตระหนกัถงึ
ความสาํคญัดา้นคุณภาพ 

• มจีติสาํนึกของการ
ทาํงานอยา่งมอือาชพี
และตระหนกัถงึความ
รบัผดิชอบในฐานะที่
เป็นบุคลากร 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของบุคลากรขา้งตน้สามารถสรุปและกล่าวไดโ้ดยละเอยีด
ดงัน้ี 
 ระดบัที ่1 การสรา้งความตระหนกัในฐานะผูร้บัผดิชอบใหก้บับุคลากรใหม ่
 จติสํานึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ประการแรก บุคลากรสามารถปรบัตวัจากนักศกึษา
มาเป็น กล่าวคอื ต้องเปลี่ยนจากการเป็นฝ่ายทีไ่ดร้บัหรอือยู่เฉยมาเป็นฝ่ายทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ 
โดยการเปลี่ยนแปลงจะเป็นการจดักจิกรรมการอภปิรายของตนเองในหวัขอ้ เรามาทํางานเพื่อ
อะไร หรอื การเตบิโตเป็นผูใ้หญ่นัน้ หมายถงึอะไร เพื่อสรา้งความตระหนักพรอ้มทัง้ฝึกทกัษะ
การนําเสนองานไปพรอ้มกนั 
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 ประการที่สอง บุคลากรจําเป็นต้องเขา้ใจถึงความสําคญัของโมโนซุคุร ิกล่าวคอื การ
ทาํงานในโรงงานสาวนใหญ่แลว้ตอ้งทาํงานรว่มกนั และตอ้งตระหนกัถงึความสาํคญัของ “คุณภาพ” 
“ตน้ทุน” “การสง่มอบ” เป็นเรื่องสาํคญัรวมทัง้ตอ้งทาํตามมาตรฐานการทาํงาน แต่การม ี“ความคดิ
สรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง” กเ็ป็นสิง่ทีจ่าํเป็นเชน่กนั ซึง่สิง่น้ีจะเป็นปจัจยัทีท่าํใหห้น้างานพฒันาไป
ในทางทีด่ ีและสิง่ทีต่อ้งคาํนึงถงึคอืมาตรการดา้นความปลอดภยัในการทาํงานอกีดว้ย 
 
 การดาํเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นจติสาํนึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) ในระดบัที ่1 
 1.  กจิกรรมการอภปิรายกลุ่มเพื่อสรา้งความตระหนักถึงการเปลี่ยนสถานะ หมายถึง 
การใหบุ้คลากรใหมไ่ดท้าํการคดิและนํามาแสดงออกเป็นคาํพดูของตนเอง 
 2.  เกมฝึกใหม้คีวามรูพ้ืน้ฐานดา้นโมโนซคุรติดิตวั หมายถงึ การสรา้งประสบการณ์จาํลอง
และใหเ้ขา้ใจถงึความสาํคญัของความรูพ้ืน้ฐานทีจ่ําเป็นดา้นโมโนซคุร ิประกอบดว้ย การใหค้วาม 
สําคญักบัคุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบ และความปลอดภยั รวมทัง้ต้องใหค้วามสําคญักบัการทํา
ตามมาตรฐานการทาํงานแต่จาํเป็นตอ้งมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง  
 3.  การจดังานนําเสนอผลงานทีท่าํไปในรอบ 1 ปี หมายถงึ การจดัเวทใีหบุ้คลากรใหมม่ี
โอกาสนําเสนอผลงานของตนเองในรอบปีทีผ่า่นมาและยงัเป็นการสิน้สดุการเป็นบุคลากรใหม ่
 บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) บุคลากรจําเป็นมจีติสาํนึกของคนทํางานทีม่คีวามรบัผดิชอบ 
กล่าวคอื การเริม่ตัง้แต่การกล่าวคาํทกัทายอยา่งถูกตอ้ง การโคง้ การใชภ้าษาสุภาพ รวมถงึการใช้
ชวีติประจาํวนัอยา่งเหมาะสม คอื ตอ้งดแูลสขุภาพของตวัเองใหด้อียูต่ลอดเวลา 
 
 การดาํเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ในระดบัที ่1 
 1.  การฝึกกล่าวคาํทกัทายดว้ยการเปล่งเสยีงออกมา หมายถงึ การกล่าวคาํทกัทายเริม่
ตัง้แต่ตําแหน่งศรีษะตอ้งอยูใ่นแนวสายตาไมก่ม้ตํ่า, สว่นบนของรา่งกายควรพบัรา่งกายสว่นเอวใน
ขณะทีย่ดืหลงัตรงและการออกเสยีงควรเปล่งเสยีงใหด้งัฟงัชดั 
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การโคง้ทกัทายทัว่ไป การโคง้สภุาพ การโคง้แบบใหเ้กยีรตอิยา่งสงู 
เมือ่พบลกูคา้หรอืผูบ้งัคบับญัชา

ตามทางเดนิในอาคาร 
เมือ่ตอ้นรบัลกูคา้ 

เมือ่สง่ลกูคา้, แสดงความ
ขอบคุณหรอืขออภยั 

ประมาณ 15 องศา ประมาณ 30 องศา ประมาณ 45 องศา 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
รปูที ่6 หลกัการโคง้คาํนบัทีถู่กตอ้ง 

 
 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ  (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ Monozukuri.  
หน้า 42. 
 
 2. การใชช้วีติประจาํวนัอยา่งเหมาะสม หมายถงึ การใหรุ้น่พีห่รอืบุคลากรผูด้แูลบุคลากรใหม่
ถ่ายทอดความตระหนกัถงึความสาํคญัของการดแูลสุขภาพใหด้อียูต่ลอดเวลา โดยใชว้ธิพีดูเรื่องน้ี
ตอนประชุมชว่งเชา้ก่อนเริม่ทาํงาน 
 3.  หลกัพืน้ฐานของภาษาสุภาพ หมายถงึ ภาษาสุภาพของญี่ปุน่ม ี2 แบบ คอื แบบที่
หน่ึง “ภาษาใหเ้กรยีต”ิ เป็นภาษาสุภาพทีใ่ชพ้ดูถงึกริยิาหรอืสถานะของอกีฝา่ยหน่ึงอยา่งใหค้วาม
เคารพ แบบทีส่อง “ภาษาถ่อมตน” เป็นภาษาทีใ่ชพ้ดูถงึตนเอง ครอบครวั และผูร้ว่มงานของตวัเอง 
ซึง่เป็นการใชค้าํถ่อมตวัหรอืลดสถานะของผูพ้ดูลงเพือ่แสดงความนบัถอือกีฝา่ยหน่ึง 
 4.  ออกกําลงักายตามเสยีงตามสาย หมายถงึ ในโรงงานตอนช่วงเชา้มกัมกีจิกรรมออก
กาํลงักายตามเสยีงตามสาย โดยขอใหบุ้คลากรทุกคนรว่มกนัปฏบิตัอิยา่งพรอ้มเพรยีง 
 5.  การดูแลชุดทาํงานและรปูลกัษณ์ภายนอก หมายถงึ ชุดทาํงานทีห่น้างานจะออกแบบ
ใหส้ามารถทํางานได้อย่างสะดวกและปลอดภยัสําหรบัผูส้วมใส่ ดงันัน้ผูป้ฏบิตัิงานต้องใส่อย่าง
ถูกตอ้งตามทีม่าตรฐานการทํางานไดก้ําหนด โดยชุดทํางานประกอบดว้ย 1. เสือ้ 2. กางเกง 3. 
หมวก 4. รองเทา้นิรภยั ในสว่นของการดแูลรปูลกัษณ์ภายนอก ไดแ้ก่ 1. ทรงผม ใหเ้หมาะสมกบั



22 

การปฏบิตังิาน ควรไวผ้มสัน้เพื่อป้องกนัอนัตรายจากเครื่องจกัร 2. เลบ็ ควรเล็บสัน้อยู่เสมอ 
เน่ืองจากเลบ็ยาวอาจทาํใหผ้ลติภณัฑเ์สยีหายและเป็นอุปสรรคในการปฏบิตังิาน 3. หนวด ไมค่วร
ไวห้นวดยาวเพราะในวฒันธรรมญีปุ่น่เป็นเรือ่งทีไ่มย่าวรบั 
 6.  มารยาทในงานเลี้ยง หมายถงึ บุคลากรใหม่ต้องรูว้ธิปีฏบิตัติวัในการเขา้สงัคมแบบ
ผูใ้หญ่ทีถู่กตอ้งและเหมาะสม รุน่พีห่รอืบุคลากรผูด้แูลควรแนะนําบุคลากรใหมใ่หรู้เ้รือ่งมารยาททีด่ี
ไวก่้อน 
 7.  การดูแลบุคลากรใหม่หลงังานเลี้ยงต้อนรบั หมายถึง รุ่นพีห่รอืบุคลากรผูดู้แลควร
แนะนําวธิปีฏบิตัติวัในวนัรุง่ขึน้หลงัจากงานเลีย้งตอ้นรบับุคลากรใหม ่สิง่ทีค่วรแนะนําคอื 1. ใหม้า
ทาํงานเชา้กว่าปกตแิลว้เตรยีมงานทีต่อ้งทาํ เพื่อแสดงถงึความตัง้ใจ 2. ถา้เกดิอาการเมาคา้งและ
รูส้กึออ่นเพลยีมากกอ็ยา่ขาดงาน แลว้แจง้ใหรุ้น่พีท่ีห่น้างานทราบ 
 การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) บุคลากรจาํเป็นตอ้งสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ําหนดได ้เมื่อได้
รบัคําชีแ้นะในระหว่างการปฏบิตังิาน กล่าวคอื เมื่อบุคลากรเขา้มาใหม่จะต้องเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิาน
ของรุน่พีก่่อนแลว้ใชป้ระสาทสมัผสัทัง้ 5 (มองเหน็ ไดย้นิ ไดก้ลิน่ รูร้ส รบัสมัผสั) เพื่อซมึซบับรรยากาศ  
ทีห่น้างาน เริม่ตัง้แต่การแนะนําบรษิทัและหน้างาน การเรยีนรูห้น้างานตามวตัถุประสงค ์จุดทีต่อ้ง
ระวงัในการทาํงาน หรอื ขอ้ทีค่วรระวงัในการปฏบิตังิาน และหวัขอ้ดา้นคุณภาพทีต่อ้งดแูล การทาํ
ความสะอาดหน้างานของตวัเอง 
 
 การดาํเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ในระดบัที ่1 
 1.  การแนะนําบรษิทัและหน้างาน หมายถงึ การแนะนําบรษิทัโดยการอธบิายขอ้มลูครา่วๆ 
ของบรษิทัโดยใชแ้ผ่นพบัแนะนําบรษิทั จากนัน้กล่าวถงึความยากลําบากตอนก่อตัง้บรษิทัใหม่ๆ 
และความตัง้ใจทํางานของรุ่นพีท่ ัง้หลายทีไ่ดท้ํามา ในส่วนของการแนะนําสถานทีท่ํางาน ควรอธบิาย
ขัน้ตอนการไหลของกระบวนการผลติ กล่าวคอื การอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างเครื่องจกัรและ
อุปกรณ์ต่างๆ ทีม่ต่ีอผูป้ฏบิตังิาน หากบุคลากรใหมม่คีําถามควรตอบอย่างละเอยีด เพื่อถ่ายทอด
ความสนุกและความลกึซึง้ของการทาํงานทีห่น้างานแบบโมโนซุคุร ิ
 2.  การดูแบบอยา่งการทํางานของรุ่นพี ่หมายถงึ ใหบุ้คลากรใหมเ่ฝ้าสงัเกตการทํางาน
ของรุ่นพี่จากด้านหลงัตลอดทัง้วนั โดยอยู่ตรงตําแหน่งที่ไม่เกะกะการทํางานที่หน้างานัน้ แล้ว
ก่อนทีจ่ะใหล้งมอืปฏบิตัจิรงิ รุ่นพีค่วรอธบิายว่างานน้ีมวีตัถุประสงคอ์ะไร จุดทีต่อ้งระวงัขณะปฏบิตังิาน
คอือะไร (ถา้ตอ้งใชอุ้ปกรณ์เพื่อความปลอดภยัประกอบดว้ย ควรอธบิายอยา่งละเอยีด) หวัขอ้ดา้น
คุณภาพทีต่อ้งดแูลคอือะไรบา้ง เป็นตน้ สาํหรบับุคลากรใหมค่วรจดบนัทกึสิง่ทีต่นเองไดเ้รยีนรูแ้ละ
สงัเกตเหน็ พรอ้มทัง้ความรูส้กึประทบัใจต่างๆ ไว ้
 3.  การดแูลบุคลากรใหมใ่หท้าํงานตามทีก่ําหนด หมายถงึ ประการแรกควรเริม่จากการ
ทาํความสะอาด โดยการทาํความสะอาดทีห่น้างานการผลติเป็นสิง่ทีบุ่คลากรควรปฏบิตัดิว้ยตนเอง 
บุคลากรใหม่จงึควรทําความสะอาดบรเิวณหน้างาน ในระหว่างทีบุ่คลากรใหม่ความสะอาดอยูก่จ็ะ
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ไดร้บัคาํทกัทายจากรุน่พี ่เป็นตน้วา่ “ขอบใจมากนะ ทาํใหส้ะอาดนะ” ซึง่เป็นการสรา้งขวญักาํลงัใจ
อย่างดใีหก้บับุคลากรใหม่ เรื่องน้ีเป็นหน้าที่ของหวัหน้างานและผูจ้ดัการแผนก ที่ต้องขอความ
ร่วมมอืจากรุ่นพีท่ี่ทํางานใหท้กัทายบุคลากรใหม่ในลกัษณะที่กล่าวมาน้ี ประการทีส่อง การสอน
งานโดยใหป้ฏบิตัติามคําแนะนําคอื การใหรุ้่นพีห่น้างานสอนงานอย่างใกลช้ดิ เมื่อเหน็ว่ามคีวาม
ชาํนาญขึน้แลว้จงึคอ่ยเพิม่ความซบัซอ้นของงานขึน้ตามลาํดบั 
 
 ระดบัที ่2 การชีแ้นะเรือ่งการสือ่สาร 
 การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) บุคลากรจําเป็นต้องสามารถปฏบิตังิานตามที่กําหนดได ้เมื่อ
ไดร้บัการชีแ้นะเฉพาะประเดน็ทีส่ําคญั กล่าวคอื บุคลากรจะต้องสามารถทําตามงานทีก่ําหนดได ้
โดยเรื่องที่สําคญัสําหรบัการทํางานในองค์กรทัง้หลายคอื การสื่อสาร ในเรื่องของการสอนงาน
จะต้องชีแ้นะในจุดทีส่ําคญั เป็นหน้าทีข่องรุ่นพีแ่ละหวัหน้าหน่วย การสอนงานจะแบ่งออกเป็น 5 
ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 
 

 
 

รปูที ่7 การสอนงานอยา่งมปีระสทิธภิาพใน 5 ขัน้ตอน 
 
 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ  (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ Monozukuri.  
หน้า 54. 

1. อธบิายวตัถุประสงคแ์ละทีม่าของงานอยา่ง
ละเอยีด

………เพือ่ใหย้อมรบั

2. ปฏบิตัใิหด้เูป็นตวัอยา่ง 
………เพือ่ใหเ้ขา้ใจในงาน

3. ใหล้องปฏบิตัเิอง ………เพือ่ใหม้ปีระสบการณ์จรงิ

4. ใหล้องปฏบิตัติามลาํพงั ………เพือ่ใหพ้ึง่พาตนเองได้

5. หมัน่ไปดแูละยนืยนัความถูกตอ้ง ………เพือ่ใหรู้ส้กึอุ่นใจ
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 บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) ประการแรก บุคลากรจําเป็นต้องเขา้ใจขัน้ตอนการทํางาน 
(รบัคาํสัง่และรายงานผล) กล่าวคอื เมื่อบุคลากรทํางานไปสกัระยะหน่ึงขอบเขตของบุคลากรจะ
ขยายกวา้งมากยิง่ขึน้ การทํางานในรูปองค์กรที่ไดผ้ลดแีละมปีระสทิธภิาพนัน้ ข่าวสารขอ้มูล
ของแต่ละคนจะตอ้งสื่อถงึกนัไดอ้ยา่งราบรื่น นัน่คอื การสื่อสารทีด่รีะหว่างผูป้ฏบิตังิานเป็นเรื่อง
สาํคญั 
 วธิรีบัคาํสัง่หรอืคาํชีแ้นะและการรายงานผล ซึง่อยูบ่นพืน้ฐานของการสือ่สารทีด่ ี   
 ขัน้ตอนของการรบัคาํสัง่ ดงัน้ี 
 1)  ฟงัเน้ือหาใหด้ ี
 2)  ทบทวนความเขา้ใจและถามคาํถาม 
 3)  เขา้ใจครบถว้น 
 4)  นําไปปฏบิตั ิ
 สําหรบัการรายงานผล โดยทัว่ไปจะแบ่งเป็น “การรายงานผลเสรจ็สิน้. ซึ่งเป็นการรายงานผล
หลงัจากทีท่าํงานตามคาํสัง่เสรจ็เรยีบรอ้ยแลว้ แต่ถา้งานนัน้ใชเ้วลามากใหใ้ช ้“การรายงานความ
คบืหน้า” แลว้ถ้าเกดิมเีรื่องไม่คาดคดิหรอืมอุีปสรรคเกดิขึน้ตอ้งใช ้“การรายงานเร่งด่วน” เมื่อทํางาน
เสรจ็สิน้จาํเป็นตอ้งรายงานผลต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกครัง้ 
 

 
 

รปูที ่8 ประเดน็สาํคญัในการรบัคาํสัง่หรอืคาํชีแ้นะ 
 

 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ  (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ Monozukuri.  
หน้า 56. 

เมือ่ถูกเรยีก ตอ้งขานรบั “ครบัผม” อยา่งชดัเจน แลว้เดนิไปยงัตําแหน่งทีผู่ส้อนอยู่
ตอ้งนําสมดุจดบนัทกึและปากกาไปดว้ยเสมอ

ฟงัเนื้อหาใหด้ี อยา่ขดัจงัหวะการพดู ใหต้ัง้ใจฟงัจนจบ
จดบนัทกึประเดน็ทีส่าํคญัทัง้หมด (ใชห้ลกัของ 5W2H)

ทบทวนความเขา้ใจ
ถามคาํถาม

ใหย้นืยนัประเดน็หลกัคอื วตัถุประสงค ์เนื้อหา และวนัสง่มอบ
ถา้มจีุดทีไ่มช่ดัเจนหรอืมขีอ้สงสยั ใหถ้ามเพือ่ความกระจา่ง

เขา้ใจครบถว้น
เมือ่เขา้ใจดแีลว้ใหพ้ดูวา่ “เขา้ใจแลว้ครบั”
โคง้ทาํความเคารพแลว้กลบัไปทีท่าํงานของตน
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 ประการที่สอง บุคลากรจําเป็นต้องปฏบิตัิตามหลกั 3ส กล่าวคอื ในสถานที่ทํางานซึ่ง
ดําเนินการผลติอยู่ทุกสนั ตามหลกัโดยทัว่ไปแล้วจะต้องรกัษาใหอ้ยู่ในสภาพที่ทํางานไดส้ะดวก
ตลอดเวลา และหน้างานทีท่ํางานไดส้ะดวกจะตอ้งมกีารปฏบิตัติามหลกั 3ส (สะสาง สะดวก สะอาด) 
เป็นอยา่งน้อย ซึง่ตอ้งอาศยัความรว่มมอืของบุคลากรทุกคน ดงันัน้การอธบิายความสาํคญัน้ีใหก้บั
บุคลากรทุกคนเขา้ใจ ยอมรบั แลว้นําไปปฏบิตัจิรงิจงึเป็นเรือ่งสาํคญั 
 สะสาง หมายถงึ การแยกสิง่ที่จําเป็นกบัสิง่ที่ไม่จําเป็นซึ่งอยู่หน้างานแล้วขจดัสิง่ที่ไม่
จําเป็นทิง้ไป จุดมุ่งหมายของกจิกรรม คอื เพื่อใหบ้รเิวณหน้างานมพีืน้ทีม่ากขึน้ สามารถขยบัตวั
ทาํงานไดส้ะดวกขึน้ 
 สะดวก หมายถงึ การจดัวางสิง่ทีจ่าํเป็นในบรเิวณหน้างานใหส้ามารถนําออกมาใชไ้ดใ้น
เวลาทีจ่าํเป็น จุดทุง่หมายของกจิกรรม คอื เพือ่ลดความสญูเปล่าจากการคน้หาสิง่ของ 
 สะอาด หมายถึง การทําใหบ้รเิวณหน้างานสะอาด ปราศจากสิง่สกปรกหรอืสิง่แปลก 
ปลอม จุดมุง่หมายของกจิกรรม คอื เพื่อใหส้ามารถมองเหน็สาเหตุของปญัหาทีซ่่อนอยูแ่ละทาํการ
แกไ้ขได ้
 ประการที่สาม ปฏิบตัิงานโดยคํานึงถึงความปลอดภยัอย่างเคร่งครดั กล่าวคอื เรื่อง
เกี่ยวกบัความปลอดภยัในการทํางาน ไม่ใช่เรื่องของขัน้ตอนการปฏบิตังิานเพยีงอย่างเดยีว แต่
รวมถงึความรูแ้ละความเขา้ใจถงึเหตุผลและความจาํเป็นของความปลอดภยัในการทาํงาน เชน่ การ
เรยีนรูจ้ากอุบตัเิหตุก่อนหน้าน้ี เรือ่งเกีย่วกบัอุปกรณ์นิรภยั เรื่องเกีย่วกบัวตัถุอนัตราย รวมถงึการ
รายงานเหตุการณ์ทีเ่กอืบจะเป็นอุบตัเิหตุ 
 จติสาํนึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) บุคลากรจําเป็นตอ้งตระหนักถงึความสาํคญัของ
ความปลอดภยัในการทาํงาน กล่าวคอื จาํเป็นตอ้งมกีารใหค้วามรูเ้รื่องความปลอดภยัอยา่งถงึแก่น 
เจา้ตวัตอ้งรูจ้กัป้องกนัภยัทีจ่ะเกดิกบัตวัเองและสิง่ทีจ่ะกระทบไปยงัผูอ้ื่น 
 
 ระดบัที ่3 การสรา้งสาํนึกของความเป็นมอือาชพี 
 การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ประการแรก บุคลากรต้องสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ําหนด
ไดโ้ดยลาํพงั กล่าวคอื ใหผู้บ้งัคบับญัชามอบหมายงานให ้ซึง่งานนัน้ตอ้งเป็นงานทีม่รีปูแบบตายตวั 
ก่อนเริม่งาน ตอ้งอธบิายจุดสาํคญัและจุดทีต่อ้งระวงัในการปฏบิตังิาน โดยใชคู้่มอืการทาํงานประกอบ 
การอธบิาย ทบทวนเน้ือหาต่างๆ เกี่ยวกบัมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏบิตัิงาน และซกัถาม  
ขอ้สงสยั ระหวา่งปฏบิตังิาน ตอ้งตรวจตราดถูงึการปฏบิตังิานของผูท้ีไ่ดร้บัมอบหมายและรกัษา
วนิยัในการปฏบิตังิานโดยคํานึงถงึมาตรการดา้นความปลอดภยัอย่างเครง่ครดั เมื่องานเสรจ็สิน้ 
ใหบุ้คลากรจดัทํารายงานการปฏบิตังิานประจําวนั และกําชบัใหม้กีารบนัทกึขอ้สงัเกตจากการ
ปฏบิตังิานไวใ้นรายงานประจาํวนัดว้ยเสมอ 
 ประการทีส่อง บุคลากรสามารถสอนงานใหก้บับุคลากรรุน่น้องได ้กล่าวคอื งานทีส่อน
นัน้จะตอ้งเป็นงานทีม่รีปูแบบการทํางานตายตวั เพราะเมื่อมโีอกาสชีแ้นะงานใหก้บัรุ่นน้องโดย
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ใชคู้ม่อืการปฏบิตังิานประกอบการอธบิาย การทาํเช่นน้ีถอืว่าเป็นการพฒันาระดบัความสามารถ
ของบุคลากรทีส่อนอกีดว้ย 
 บทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) บุคลากรสามารถบํารุงรกัษาเครื่องจกัรเองได ้กล่าวคอื เครื่องจกัร
และอุปกรณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการผลติทีอ่ยูห่น้างาน โดยปกตจิะกําหนดใหม้ผีูด้แูลรกัษาไวอ้ยา่งชดัเจน 
บางครัง้จะกําหนดบุคลากรทีท่าํงานเป็นปีที ่3 ดแูลงานในสว่นน้ีดว้ยซึง่บุคลากรควรสงัเกตการ
ทาํงานของเครือ่งจกัรและอุปกรณ์ แลว้หมัน่ตรวจตราอยูเ่ป็นประจาํ 
 
 การดาํเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ในระดบัที ่3 
 1.  การกาํหนดจุดตรวจและการทาํใหม้องเหน็ได ้หมายถงึ จุดทีต่อ้งการตรวจนัน้สาํหรบั
เครื่องจกัรอุปกรณ์แต่ละเครื่องนัน้จะใชว้ธิกีารตรวจไม่เหมอืนกนั การทําใหจุ้ดตรวจนัน้สามารถ
มองเหน็ได ้และรูว้า่ตอ้งตรวจดว้ยความถีเ่ทา่ใด (แยกความถีเ่ป็นทุกวนั ปลายสปัดาห ์ปลายเดอืน 
จะสามารถช่วยใหส้ะดวกขึน้) โดยรายละเอยีดการตรวจจะแตกต่างกนัไปตามประเภทของเครื่องจกัร 
อยา่งไรกต็ามรายการตรวจสว่นใหญ่จะประกอบดว้ย 
  1) การเตมิน้ํามนัหล่อลื่น 
  2) การขนัโบลตแ์ละนตัใหแ้น่น 
  3) การตรวจความตงึของสายพานประเภทต่างๆ 
  4) การตรวจตราสิง่ผดิปกต ิเชน่ เสยีงดงั ความรอ้น การสัน่สะเทอืน กลิน่  
 2.  การจดัทําบนัทกึการตรวจ หมายถงึ เมื่อตรวจแลว้ใหจ้ดบนัทกึว่าพบหรอืไม่พบสิง่
ผดิปกตริวมถงึการแกไ้ขไวโ้ดยละเอยีดโดยใหจ้ดัทําบนัทกึแยกกนัสาํหรบัเครื่องจกัรและอุปกรณ์
แต่ละเครือ่ง 
 จติสาํนึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) บุคลากรจาํเป็นตอ้งมจีติสาํนึกของการทาํงาน
อย่างมอือาชพีและตระหนักถงึความรบัผดิชอบในฐานะทีเ่ป็นบุคลากร กล่าวคอื บุคลากรจะต้อง
สาํนึกรบัผดิชอบในการเป็นตวัแทนของบรษิทั ไมท่าํใหบ้รษิทัเสยีหายได ้และสาํนึกรบัผดิชอบต่อ
งานตนเอง คอื สํานึกดา้นคุณภาพ ดา้นต้นทุน และดา้นการส่งมอบ รวมถงึรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์
ของบรษิทั คอื นโยบายบรหิาร รายละเอยีดธุรกจิ ลกูคา้รายหลกั คูแ่ขง่รายหลกั  
 
 การดาํเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นจติสาํนึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) ในระดบัที ่3 
 การอภปิรายเพื่อสรา้งสาํนึกของความเป็นมอือาชพี หมายถงึ ในการจดัใหม้กีารอภปิราย
ว่าความเป็นมอือาชพีตอ้งม ี“หวัใจ (ความตระหนัก)” “ทกัษะ (การปฏบิตังิาน)” และ “ร่างกาย 
(บทบาทหน้าที)่” อยา่งไร เพือ่สรา้งสาํนึกของความเป็นมอือาชพี 
 ดงันัน้ เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบับรบิทขององคก์ร จงึกาํหนดนิยามดงัน้ี 
 1.  หวัใจ (ความตระหนัก) หมายถงึ จติสํานึกดา้นเซน็ กล่าวคอืมคีวามตระหนักและ
ตัง้ใจจะปรบัปรงุการทาํงานเพือ่ยกระดบัองคก์รใหด้ขีึน้ 
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 2.  ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) หมายถงึ ความสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงู  
ทีส่ามารถใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 
 3.  ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ หมายถงึ ความสามารถในการแกไ้ขปญัหา กล่าวคอื มี
ความรบัผดิชอบในหน้าที่ของตนเอง สามารถสรา้งความมสี่วนร่วมของผูป้ฏบิตังิานในการแกป้ญัหา
ของหน้างานได ้
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 วรินัทรร์ตัน์ เสอืจอย (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา    
ที่ส่งผลต่อคุณภาพผูเ้รยีน กรณีศกึษาโรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา
สงิหบุ์ร ีอ่างทอง โดยมวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษา
สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาสงิห์บุร ีอ่างทอง 2) เพื่อศึกษาคุณภาพผูเ้รยีน 
สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาสงิหบุ์ร ีอ่างทอง และ 3) เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิ 
กลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาทีส่่งผลกบัคุณภาพผูเ้รยีนของโรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษาสงิหบุ์ร ีอา่งทอง ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์ดา้นการประเมนิผล
ของกลยุทธ์ที่คาดว่าจะไดร้บั ดา้นการใหผู้อ้ื่นมสี่วนร่วมในการคดัเลอืกกลยุทธ์และดา้นการระบุ  
กลยุทธ์ที่มอีนาคตไกล ส่งผลต่อคุณภาพผูเ้รยีนของโรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มธัยมศกึษาสงิหบุ์ร ีอา่งทอง 
 ชนาทพิย ์พนัพุม่; และณกมล จนัทรส์ม (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงานที่
มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี กรณีศกึษาบรษิทัสมายคอนเทนเนอรอุ์ตสาหกรรมจํากดั 
โดยมวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งงาน อายุงานในบรษิทัและรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี 
กรณีศกึษาบรษิทัสมาย คอนเทนเนอรอุ์ตสาหกรรมจากดั และ 2) เพื่อศกึษาปจัจยัแรงจงูใจไดแ้ก่
ดา้นปจัจยัจงูใจและปจัจยัคํ้าจุนทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมีของพนกังาน ผลการศกึษา
พบวา่ 1) ปจัจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมีโดยพบว่าพนกังาน
ทีม่เีพศ อาย ุตําแหน่งงาน อายงุานในบรษิทัและรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
การทาํงานเป็นทมีแตกต่างกนั 2) ปจัจยัแรงจงูใจดา้นปจัจยัจงูใจไดแ้ก่ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของ
บุคคล การไดร้บัการยอมรบันบัถอืและความรบัผดิชอบมอีทิธพิลกบัประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี 
 แกว้เกสร อาํสนัเทยีะ (2562) ไดศ้กึษาเรือ่ง องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิาร
ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษาสงักดัสํานักงานการศกึษามธัยมศกึษาเขต 6 จงัหวดัฉะเชงิเทรา 
โดยมวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาระดบัประสทิธผิลของสถานศกึษาในสงักดัสํานักงาน เขตพืน้ที่
การศกึษามธัยมศกึษาเขต 6 จงัหวดัฉะเชงิเทรา 2) เพื่อศกึษาความคดิเหน็ของครทูีม่ต่ีอองคป์ระกอบ
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 6 
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และ 3) เพื่อศกึษาองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธท์ีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษาสงักดั
สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 6 จงัหวดัฉะเชงิเทรา ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบั
ประสทิธผิลของสถานศกึษาโดยรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 2) ความคดิเหน็ของครูเกีย่วกบั
องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษามคี่าเฉลีย่โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก 3) องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษา
ไดแ้ก่ การปฏบิตัอิยา่งมคีุณธรรมในการควบคุมองคก์รใหส้มดุลและการสรา้งโอกาสสาํหรบัอนาคต 
 เชฐธดิา กุศลาไสยานนท ์(2562) ไดศ้กึษาเรื่องแนวทางการพฒันาทรพัยากรแบบโมโน 
ซุคุรเิพื่อรองรบัไทยแลนด ์4.0 ของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม โดยการวจิยัมจุีดประสงค ์
เพื่อศกึษาแนวทางการการพฒันาทรพัยากรแบบโมโนซุคุรเิพื่อรองรบัไทยแลนด ์4.0 ของ SMEs 
โดยใชว้ธิกีารตามระเบยีบวจิยัและพฒันา ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะตามวถิวีฒันธรรมการทาํงาน
แบบญีปุ่น่ประกอบดว้ย 21 ดา้น คอื 1) การปรบัปรุงอยา่งต่อเน่ือง 2) การสรา้งบุคลากร 3) ทกัษะ 
เทคโนโลยแีละวทิยาการต่างๆ 4) คุณภาพของสนิคา้และบรกิาร 5) ความคดิสรา้งสรรค ์6) ราคา
และตน้ทุน 7) ความพงึพอใจของลูกคา้ 8) สรา้งความสามารถในการแขง่ขนั 9) การสง่มอบการ
กระจายสนิคา้ 10) ลดความสญูเปล่า 11) ประสบการณ์และองคค์วามรู ้12) สิง่แวดลอ้มและความ
ปลอดภยั13) ทศันคตแิละจติวญิญาณในการทาํงาน 14) กระบวนการ หรอืผลติภณัฑต์น้แบบ 15) 
2 ส. (สะสาง สะดวก) 16) ห่วงโซ่กระบวนการ การผลติ17) รอบเวลาการทํางาน 18) 7M 19) 
ประสทิธภิาพของเครื่องจกัร 20) ทกัษะทางดา้นวศิวกรรม และ 21) ผูร้ว่มธุรกจิชุมชนและสงัคม 
ความพรอ้มในการรองรบัธุรกจิอุตสาหกรรม 4.0 ของ SMEs ประกอบดว้ย6 ดา้นคอื1) กลยุทธแ์ละ
การจดัองคก์าร 2) โรงงานอจัฉรยิะ3) การดาํเนินงานหรอืการผลติอจัฉรยิะ4) ผลติภณัฑอ์จัฉรยิะ5) 
การบรกิารขบัเคลื่อนขอ้มลูและ 6) พนกังาน ขัน้ตอนที2่การสาํรวจความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยแ์บบโมโนซุคุรเิพื่อรองรบัไทยแลนด4์.0 ของ SMEs พบว่าสภาพการณ์ปจัจุบนั
และความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาบุคคลากรมนุษยแ์บบโมโนซุคุรขิอง SMEs ไดแ้ก่ 1) การ
เสรมิสรา้งความรูท้กัษะ ทศันคตทิางดา้นวศิวกรรมใหพ้นกังานอยา่งสมํ่าเสมอ 2) การสง่เสรมิการ
บรหิารจดัการแบบ 7M ไดแ้ก่ทรพัยากรมนุษยง์บประมาณ วสัดุวธิกีาร การตลาด เครื่องจกัรและ
ขวญักําลงัใจ 3) ส่งเสรมิการใหค้วามรูด้า้นห่วงโซ่อุปทาน เช่นการสง่มอบ และการกระจายสนิคา้
ใหม้ปีระสทิธภิาพ 4) การพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพ 
 บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูนํ้าความสาํเรจ็และการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญี่ปุ่นต่อความผกูพนัของบุคลากรกรณีศกึษาบรษิทัขา้มชาตญิี่ปุน่ใน
ประเทศไทย มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลและทดสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบจําลองเชงิ
สาเหตุระหว่างภาวะผูนํ้าความสําเรจ็การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบญี่ปุ่นที่มอีทิธพิลต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ขององค์กรขา้มชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย ผลการวจิยั
พบว่าภาวะผูนํ้าความสาํเรจ็มอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัของบุคลากรและยงัพบว่าภาวะผูนํ้า
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ความสําเรจ็มอีทิธพิลทางตรงและมอีทิธพิลทางออ้มภายใต้การบรหิารงานทรพัยากรมนุษยแ์บบ
ญีปุ่น่ต่อความผกูพนัของบุคลากร 
 เอมอร จนัทบลูย ์(2560) ไดศ้กึษาเรือ่ง ภาวะผูนํ้าและการบรหิารทรพัยากรมนุษยส์ง่ผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รกรณีศกึษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) โดยการวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์
เพื่อศกึษา 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 2) เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าสไตลค์นไทย
และสไตลค์นญีปุ่น่ 3) ภาวะผูนํ้าทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 4) การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการศกึษาพบวา่พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสงู 
ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารคนไทยและคนญี่ปุ่นดา้นภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง ดา้นภาวะผูนํ้าแบบมี
ส่วนร่วม และดา้นความไวว้างใจมคีวามแตกต่างกนั ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแบบมี
สว่นรว่ม ภาวะผูนํ้าดา้นการสือ่สารและภาวะผูนํ้าดา้นความไวว้างใจ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรพัยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและคดัเลอืก ดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานดา้นแรงงานสมัพนัธ์และดา้นการบรหิาร
แบบญีปุ่น่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศ 
 ฮริะ คาน (Hira Khan. 2020) ไดศ้กึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน ความเหน่ือยหน่ายและความเกยีจครา้นทางสงัคม การวจิยัครัง้น้ี
มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงสง่ผลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน ซึง่รวมถงึ
ผลการปฏบิตังิานและความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน เช่น การเขา้
สงัคมในทีท่ํางาน นอกจากน้ียงัศกึษาผลกระทบของแรงจูงใจทีแ่ทจ้รงิในฐานะสื่อกลางระหว่าง
ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและตวัแปรอื่นๆ ผลการวจิยัพบว่าภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมคีวาม 
สมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนียัสาํคญักบัแรงจงูใจภายใน อกีทัง้ผลการวจิยัยงัสรุปไดว้่าผลการปฏบิตังิาน  
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนีัยสาํคญักบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง อยา่งไรกต็าม ภาวะผูนํ้า
การเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์ทางออ้มและไม่มนีัยสําคญักบัความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน
และความเกยีจครา้นทางสงัคม ดงันัน้จงึอาจกล่าวไดว้่าผูนํ้าองคก์รตอ้งมคีุณลกัษณะของการเปลีย่น 
แปลงโดยการรบัทราบขอ้มลูของพนกังานใหด้ ีเพราะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหพ้นกังานบรรลุผลลพัธท์ีค่าดหวงัหรอืมนียัสาํคญัได ้
 นิวนี อลัซายเยท (Niveen Alsayyed. 2020) ไดศ้กึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสทิธิภาพขององค์กร กรณีศึกษา มหาวทิยาลยัจอร์แดน งานวจิยัน้ีมี
วตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพของ
องคก์รมหาวทิยาลยัจอรแ์ดน ผลการวจิยัพบว่าภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบอย่างมี
นยัสาํคญัต่อประสทิธภิาพการทาํงานขององคก์ร ควบคู่ไปกบัการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ และ
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การกระตุน้ทางปญัญา และผลการวจิยักพ็บว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจไม่ไดส้่งผลกระทบอย่างมี
นยัสาํคญัต่อประสทิธภิาพการทาํงานขององคก์ร 
 เชง เหวนิ ล ี(Cheng-Wen Lee. 2018) ไดศ้กึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่น 
แปลงทีส่่งผลต่อความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง กรณีศกึษา อาจารยร์ะดบัมธัยมศกึษา
มหาวทิยาลยัจอรแ์ดนเขต Plaridel District, SDO-Bulacan งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ตรวจสอบ
อทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ผลการวจิยัพบว่าภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลต่อความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองอยา่งมนียัสาํคญั 
 อบัดุลลา อาล ีซาฟ อลัเคย ี(Abdulla Ali Saif Alkheyi. 2020) ไดศ้กึษาเรื่อง ผูนํ้ากล
ยุทธ์ส่งผลต่อประสทิธผิลของทมี กรณีศกึษา พนักงานในเขตประเทศอาหรบั เอมเิรตส ์วจิยัน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างผูนํ้ากลยุทธแ์ละประสทิธผิลของทมี ผลการวจิยั
พบว่าผูนํ้ากลยุทธ์ทีป่ระกอบดว้ย การมุ่งมัน่ต่อวตัถุประสงค ์และวสิยัทศัน์ การใชป้ระโยชน์และ
รกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 
การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม และการสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุลสง่ผล
ต่อประสทิธผิลของทมีอยา่งมนียัสาํคญั 
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง องค์ประกอบของภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร ส่งผลต่อความสําเรจ็ในการ
พฒันาบุคลากรแบบโมโนซูคุร ิกรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั ใน
ครัง้น้ี ใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึง่ผูศ้กึษาไดก้ําหนดแนวทางในการ
ดาํเนินการศกึษาโดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรหรอืกลุ่มเป้าหมาย 
 ประชากรหรอืกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี ได้แก่ พนักงานฝ่ายผลิตของ
บรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึง จาํนวนบุคลากรทัง้สิน้ 215 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยธุรการบรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึง 
ณ วนัที ่24 ธนัวาคม 2565) 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 การคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) ทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี เน่ืองจากประชากร
ของงานวจิยัมจีํานวน 215 คน จากการคํานวณจากกลุ่มตวัอยา่งของแฮร;์ และคณะ (Hair; et al. 
2010 : 100) ทีร่ะบุว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาดว้ยการวเิคราะหเ์สน้ทาง ควรมี
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีเ่หมาะสมสาํหรบัการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (Structural Equations 
Model : SEM) หากมโีครงสรา้ง (Constructs) 7 โครงสรา้งหรอืน้อยกว่าควรมกีลุ่มตวัอยา่ง 150 
ตวัอย่างจงึเหมาะสมในการวเิคราะหส์มการโครงสรา้งและตอ้งไม่เกดิ Underidentified Constructs 
อกีทัง้คา่น้ําหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ของแต่ละองคป์ระกอบของตวัแปรควรสงูกว่า .500 
จงึจะมคีวามเหมาะสมสาํหรบัการนําไปใชใ้นการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งได ้
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้น้ีไดนํ้าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 4 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย
คําถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กร ตําแหน่งงานในปจัจุบนั และฝ่าย
งาน ซึง่มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Check List) จาํนวน 5 ขอ้ 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คําถาม
ตามแนวคดิของ เบส; และอแวลโิอ (Bass; and Avolio. 1990) เป็นคําถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย
มขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 20 ขอ้ ดงัน้ี 
 
  ขอ้  1-6 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ (Idealized Influence) 
  ขอ้  7-11 การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 
  ขอ้  12-16 การกระตุน้ทางปญัญา (Intellectual Stimulation) 
  ขอ้  17-20 การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 
 สว่นที ่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้ากลยุทธผ์ูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คําถามตามแนวคดิ
ของไอรแ์ลนด;์ และฮติ (Ireland; and Hitt. 1999) เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Response 
Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 
24 ขอ้ ดงัน้ี 
 
  ขอ้   21-24 การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์  
    (Determining the Firm’s Purpose or Vision) 
  ขอ้   25-28 การใชป้ระโยชน์ และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั 
    (Exploiting and Maintaining Core Competencies) 
  ขอ้   29-32 การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์(Developing Human Capital) 
  ขอ้   33-36 การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 
    (Sustaining an Effective Organizational Culture) 
  ขอ้   37-40 การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม 
    (Emphasizing Ethical Practices) 
  ขอ้   41-44 การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุล 
    (Establishing Balanced Organizational Controls) 
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 สว่นที ่4  แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิเป็นคําถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย
มขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงัน้ี 
 
  ขอ้  45-48 ทกัษะดา้นความคดิ (Conceptual Skill) 
  ขอ้   49-52 ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) 
  ขอ้   53-56 ทกัษะดา้นการทาํงาน (Technical Skill) 
 
 สว่นที ่ 5  แบบสอบถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ เป็น
คาํถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงัน้ี 
 
  ขอ้   57-60 หวัใจ (ความตระหนกั) 
  ขอ้   61-64 ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 
  ขอ้   65-68 รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ 
 
 การแปลความหมาย 
 กาํหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลีย่ของแบบสอบถามโดยใช่มาตราวดัแบบลเิคอรท์ใน
สว่นที ่2-4 มลีกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 
  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีส่ดุ  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีส่ดุ  
 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =     
 

    = 
5

15 
 

    = 0.80 
 
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
จาํนวนชัน้ 
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 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัจงูใจของ
บุคลากร ความสขุในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
    คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 
   3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 
 
 การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ ์โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Coefficient of 
Correlation) ซึง่จะมคี่าอยูร่ะหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่าง ตวัแปร โดย
หากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้-1 หรอื เขา้ใกล ้+1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธส์งู และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเสน้ตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 
แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางตรงขา้ม ในทางกลบักนั หากมคี่าเป็นบวกแสดงว่ามคีวาม 
สมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั 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 ตํ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)                มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่ามาก 
  0    ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
 งานวจิยัฉบบัน้ีทาํการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบความตรง (Validity) นําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสารงานวจิยั
ที่เกี่ยวข้องมาให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา และให้ผู้ทรงคุณวุฒ /ิผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องพจิารณา
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของมาตรวดัใน
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เน้ือหาของสิง่ทีต่อ้งการวดั และตรวจสอบความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) คอื การวดัที่
ขึน้จากแนวคดิ และกฎเกณฑต่์างๆ กบัคุณสมบตัทิีก่าํหนด จาํนวน 3 ทา่น คอื 
  - คุณเอกราช ชติามร  : ผูจ้ดัการฝา่ยแอดมนิ บรษิทั โอกฮิารา่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
มปีระสบการณ์ในการทาํงานดา้นทรพัยากรมนุษยร์วม 12 ปี 
  - ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์ : อาจารยป์ระจําวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์
มหาวทิยาลยับรูพา 
  - ดร.เอบิ พงบุหงอ : รองคณบดฝีา่ยวจิยัและบรกิารวชิาการ และรกัษาการหวัหน้า
ศนูยว์จิยัและบรกิารวชิาการ คณะบรหิารธุรกจิสถาบนัเทคโนโลย ีไทย-ญีปุ่น่ 
 
 จากนัน้ไดนํ้าขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากผูเ้ชีย่วชาญมาวเิคราะหห์าค่าความตรงเชงิเน้ือหา
ระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามศพัท(์Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใชแ้บบสอบถาม
ทีส่รา้งขึน้และกําหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ ศริชิยั พงษ์วชิยั (2556 : 140-141) โดยใหม้กีารกําหนด
คะแนนแทนคา่คาํตอบ ดงัน้ี 
 
 1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  
 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชีย่วชาญแลว้ ผูศ้กึษานํามาคํานวณ
คา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 
 

 สตูร  IOC = 
N

R  

 
 เมือ่ IOC แทน  คา่ความเทีย่งตรงตามเน้ือหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
 โดยกําหนดใหค้่าความตรงเชงิเน้ือหาทีย่อมรบัได ้ตอ้งมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
วา่ ขอ้คาํถามนัน้มคีวามตรงเชงิเน้ือหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140-141)  
 การคดัเลอืกขอ้คําถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้
คําถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) และความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยใชค้า่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
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Item-Objective Congruence : IOC) ทีไ่ม่ตํ่ากว่า 0.50 ถา้ขอ้คําถามใดมคี่าตํ่ากว่า 0.50 นํามา
ปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะก่อนนําไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งทีไ่มใ่ชก้ลุ่มตวัอยา่ง  
ในการศกึษาครัง้น้ี  
 ผลการตรวจสอบขอ้คําถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน สรุปไดด้งั น้ี 
ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มคี่าคอื 1 ดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง มคี่าคอื 1 ดา้น 
ภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธม์คีา่คอื 1 ดา้นผูนํ้าแบบโมโนซุคุรมิคี่าคอื 1 และ ความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุรคิ่าคอื 1 จงึถอืไดว้่ามคีวามน่าเชื่อถอืและสามารถนําไปใชก้บักลุ่มตวัอย่าง  
ไดจ้รงิ (Cronbach. 1990) 
 ซึ่งขอ้คําถามรายขอ้ทัง้หมดมคีวามตรงเชงิเน้ือหามากกว่า 0.50 ทุกด้าน ดงันัน้ขอ้
คาํถามทัง้หมดจงึเป็นขอ้คาํถามทีม่คีา่ความตรงเชงิเน้ือหาทีย่อมรบัไดจ้งึใชแ้บบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้ มลูกบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาเพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม (Reliability) ต่อไป 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
  การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดนํ้าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และผ่านการทดสอบความตรง 
(Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ ซึง่ไดท้ําการปรบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลอง
สาํรวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื ชาวไทยทีท่าํงาน
อยู่ในบรษิทัญี่ปุ่นในประเทศไทย จํานวนทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
โดยการใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูคอมพวิเตอรใ์นการหาคา่สมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
ของ Cronbach’s Alpha Coefficient ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 161) โดยตอ้งไดค้่าสมัประสทิธิ ์
แสดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามไม่ตํ่ากว่า 0.70 ถ้าขอ้คําถามใดไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามตํ่ากว่า 0.70 ต้องนํามาปรบัปรุงแกไ้ขและนําไปทดสอบใหม่ก่อนทีจ่ะ
นําไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้คําถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้
ของแบบสอบถามทัง้ชุด แสดงผลดา้นภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง มคี่าระหว่าง 0.960-0.963 
ดา้นผูนํ้าเชงิกลยุทธ์มคี่าระหว่าง 0.967-0.970 ดา้นภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคุร ิมคี่าระหว่าง 
0.944-0.953 และดา้นความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิมคี่า 0.896-0.931 จงึนํา
แบบสอบถามไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัทาํขึน้ ผูศ้กึษาไดด้าํเนินการดงัน้ี 
 1.  จดัทาํหนงัสอืขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามใหท้างบรษิทักรณศีกึษาทาํการอนุมตั ิ
 2.  ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง โดยดาํเนินการแจกแบบสอบถาม
แบบกระดาษใหก้บัผลติ Part Stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์
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 3.  ดําเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามที่แจกใหก้บัฝ่ายผลติและสนับสนุน
การผลติ โดยรวบรวมไดจ้าํนวน 169 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 75 ของจาํนวนแบบสอบถามทัง้หมดที่
ทาํการแจกจา่ย 
 4.  นําแบบสอบถามทีม่คีวามครบถว้นสมบูรณ์ไปทําการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติแิละ
สรปุผล 
  
การวิเคราะหข้์อมลู 
 การศกึษาครัง้น้ีใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลแบบเชงิปรมิาณ โดยแบ่งส่วนการวเิคราะห์
ตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา ไดด้งัน้ี  
  1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม 
 2.  การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามทีผ่า่นการตรวจสอบความถูกตอ้ง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3.  ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพวิเตอร ์ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู IBM SPSS Statistics Standard Authorized User 
Initial Fixed Term License Version 28 License Code: d0504c6885a13683f985 โดยใช้
อเีมลสถาบนัเทคโนโลยไีทย - ญีปุ่น่ ในการดาวน์โหลดและทาํการคาํนวณทางสถติ ิ
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะ 
เวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร ซึง่เป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ (Multiple Choices) วเิคราะห์
โดยการหาคา่ความถี ่(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) นําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 5.  การวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของตวัแปรคุณลกัษณะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation 
Leadership) ตวัแปรความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิ(Monozukuri 
Human Development) ดว้ยค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 6.  การวเิคราะห์ค่าเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นขอ้มูลเชงิกลุ่มแบบ 2 
ตวัเลอืก ตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ (Independent Sample t-test) การวเิคราะหค์่าเฉลีย่
ขอ้มลูเชงิกลุ่มของตวัแปลมากกวา่ 2 ตวัเลอืก (One-way Analysis of Variance)  
 7.  การตรวจสอบขอ้มลูเบือ้งตน้ ไดแ้ก่ ตรวจสอบขอ้มลูสญูหาย (Missing Data) การวเิคราะห์
ความปกตพิหุตวัแปร (Multivariate Normality) ของขอ้มลูโดยการหาค่าสุดโต่งหรอืค่าผดิปกติ
พหุตวัแปร (Multivariate Outliers) โดยการวเิคราะหถ์ดถอนพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ดว้ยสถติทิดสอบ Mahalanobis’s Distance การตรวจสอบการแจกแจงปกตขิองขอ้มลู (Normal 
Distribution) โดยพจิารณาจากค่าการกระขายทีส่มมาตร (Skewness) และค่าความสูงของการกระจาย 
(Kurtosis) การตรวจสอบความเป็นเอกภาพของการกระจาย (Homoscedasticity) การตรวจสอบ
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ความสมัพนัธ์เชงิเสน้ตรงของตวัแปร (Linearity) เป็นการตรวจสอบขอ้มูลเบื้องต้นของการวเิคราะห์
สมการโครงสรา้งแฮร;์ และคณะ (Hair; et al. 2010 : 79-94), ไคลน์ (Kline. 2011 : 66-72) เพื่อ
การวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
 8. การวเิคราะหภ์าวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation Leadership) สง่ผลต่อความสาํเรจ็
ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(Monozukuri Human Development) โดยการวเิคราะหเ์สน้ทาง 
(Path Analysis) ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู IBM SPSS Amos Authorized User Initial Fixed Term 
License Version 28 License Code : e8454ce631821710d3e5 โดยใชอ้เีมลสถาบนัเทคโนโลย ี 
ไทย - ญีปุ่น่ ในการดาวน์โหลด 
 9.  ดชันีการตดัสนิใจความเหมาะสมของดชันีต่างๆ ไคลน์ (Kline. 2011 : 101) รายละเอยีด
ดงัตารางที ่3 
 
ตารางที ่3 เกณฑก์ารประเมนิความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์

Model Fit Index Criteria อ้างอิง 

Chi-Square p  .05 
เหมาะสาํรบักลุ่มตวัอยา่ง

ขนาด 200-300 
(Kline. 2011 : 201) 

Chi-Square/df < 3.000 (Kline. 2011 : 204) 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื 
(Goodness of Fit Index : GFI) 

> .900 (Byrne. 2001 : 79-86) 

ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งทีป่รบัแลว้ 
(Adjusted Goodness-of-fit Statistics : 
AGFI) 

 .900 
 .800 

(Byrne. 2001 : 79-86), (Doll; 
Xia; and Torkzadeh. 1994 : 

453-461) 
ดชันีวดัความกลมกลนืเปรยีบเทยีบ 
(Comparative Fit Index : CFI) 

> .900 (Byrne. 2001 : 79-86) 

คา่รากของคา่เฉลีย่กาํลงัสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error Approximation : RMSEA) 

< .080 (Byrne. 2001 : 79-86) 

คา่ดชันีรากทีส่องของกาํลงัสองเฉลีย่ของ
สว่นทีเ่หลอื (Root Mean Square Residual 
: RMR) 

< .050 (Byrne. 2001 : 79-86) 
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 จากตารางที ่3 เกณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์สามารถ
อธบิายได ้ดงัน้ี 
 1.  ค่า Chi-Square (X2 - test) ค่าไคสแควรเ์ป็นค่าสถติทิดสอบทีใ่ชแ้พรห่ลายในการ
ทดสอบว่าฟงักช์นัความกลมกลนืมคี่าเป็นศูนยจ์รงิตามสมมุตฐิานและตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลนืของแบบจําลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยถา้ค่าไคสแควรม์นีัยสาํคญัแสดงว่าแบบจําลอง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ไมส่อดคลอ้งกลมกลนืกนั 
 2.  ค่าไคสแควรส์มัพทัธ ์(X2/df) การพจิารณาค่าไคสแควรส์มัพทัธค์วรมคี่าน้อยกว่า 
3.00 แสดงวา่แบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 3.  ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ทีนิ่ยมใชแ้ละผูว้จิยั
นํามาใชใ้นการพจิารณา 2 ดชันี คอื ดชันีวดัความกลมกลนื (Goodness of fit Index : GFI) เป็น
การแสดงถงึปรมิาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธบิายได้ดว้ยแบบจําลองและ
ดชันีวดัความกลมกลนืทีป่รบัแกไ้ขแลว้ (Adjusted Goodness of Fft Index: AGFI) เป็นการ
แสดงถงึปรมิาณความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มทีอ่ธบิายไดด้ว้ยแบบจาํลองปรบัแกด้ว้ย
องศาความเป็นอสิระโดยทัว่ไปค่า GFI และค่า AGFI มคี่าระหว่าง 0 ถงึ 1 ค่าซึง่ GFI และค่า 
AGFI ทีย่อมรบัไดค้วรมคีา่มากกวา่ 0.90 
 4.  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์(Comparative Fit Index : CFI) การ 
พจิารณาความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์CFI ทีด่คีวรมคี่า 0.90 ขึน้ไปแสดงว่าแบบจาํลอง 
มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์
 5.  ดชันีรากทีส่องของคา่เฉลีย่ความคลาดเคลื่อนกําลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 
โดยค่า RMSEA ทีด่มีากควรมคี่าน้อยกว่า 0.05 หรอืมคี่าระหว่าง 0.05 ถงึ 0.08 หมายถงึ แบบจาํลอง
คอ่ยขา้งสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ค่าระหว่าง 0.08 ถงึ 0.10 แสดงว่าแบบจาํลอง
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เลก็น้อยและค่าทีม่ากกว่า 0.10 แสดงว่าแบบจาํลองยงั
ไมส่อดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 6.  ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืในรปูความคลาดเคลื่อนโดยดชันีทีผู่ว้จิยันํามาใช้
ในการพจิารณา คอื รากทีส่องของค่าเฉลีย่กําลงัสองของสว่นทีเ่หลอืมาตรฐาน (Root Mean Square 
Residual : RMR) เป็นค่าดชันีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Residual) ซึง่เป็น
คา่ความคลาดเคลื่อนหารดว้ยคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคา่ (Estimated Standard 
Error) โดยควรมคี่าน้อยกว่า 0.05 จงึจะสรุปไดว้่าแบบจําลองสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ 
 โดยหากพบว่าแบบจาํลองการวจิยักบัขอ้มลูเชงิเชงิประจกัษ์ยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลนื
กนัผูว้จิยัจําเป็นตอ้งดาํเนินการปรบัแกต้ามเงื่อนไขทีก่ําหนดไว ้ผูว้จิยัจะดาํเนินการปรบัแกต้าม
เงือ่นไขทีก่าํหนดต่อไป 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย ค่าแจกแจงความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) 
 2.  การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีม่คีวามเป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) การ
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance : ANOVA) 
 3.  การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) และการวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
 4.  สถติวิเิคราะหแ์บบจาํลองการวดัสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model : 
SEM) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารทดสอบสมการโครงสรา้ง (Construct Validity) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศกึษาเรือ่ง องคป์ระกอบของผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิกรณีศึกษาบรษิัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์สญัชาติญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมลาดกระบงั ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัจาํนวน 225 คน ชุด เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเกบ็ขอ้มลู และไดร้บัการตอบกลบัมาทัง้หมดจํานวน 169 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 75 และ
ทัง้หมดเป็นแบบสอบถามทีส่มบูรณ์ จงึนําขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละ
ทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และนําเสนอผลการวเิคราะหแ์ละ
ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่1  ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร ตําแหน่งงานในปจัจุบนั และฝา่ยงาน โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ คา่แจกแจงความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบัองค์ประกอบของ
ภาวะผูนํ้าและความสาํเรจ็ในการพฒันากรแบบโมโนซุคุร ิโดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) 
และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปล
ผลและการจดัลาํดบั 
 สว่นที ่3  การทดสอบสมมตฐิานที ่1 โดยใชส้ถติใินการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวั
แปรต้นทีเ่ป็นขอ้มูลเชงิกลุ่มแบบ  2 ตวัเลอืก ตวัแปรตามเป็นขอ้มูลเชงิปรมิาณ (Independent 
Sample t-test) และการวเิคราะหค์่าเฉลีย่ขอ้มลูเชงิกลุ่มของตวัแปลมากกว่า 2 ตวัเลอืก (One-
Way Analysis of Variance) 
 สว่นที ่4 การทดสอบสมมตฐิานที ่2 การวเิคราะหต์วัแบบโมเดลการวดั (Measurement 
Model) และตวัแบบโมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) ประกอบดว้ยผลการวเิคราะหก์ารแจก
แจงของขอ้มลู การวเิคราะหค์า่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์ละการวเิคราะหค์า่ความแปรปรวนรว่ม 
  สว่นที ่4.1 ผลการวเิคราะหต์วัแบบโมเดลวดั (Measurement Model) โดยการทดสอบ
ปจัจยัเชงิยนืยนัของตวัแปรทีท่าํการศกึษา มอีงคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัความสาํเรจ็ของการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(CFA Model of Monozukuri Human Development) 
  สว่นที ่4.2 ผลการทดสอบสมมตฐิานและการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล
สมการโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Structural Equation Modeling : SEM)  
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สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 เพื่อใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมาย จงึกําหนดสญัลกัษณ์และความ 
หมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีนํ่าใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 S.D. หมายถงึ   สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 **  หมายถงึ   ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ***  หมายถงึ   ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 S.E. หมายถงึ   คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 SI  หมายถงึ   คา่ความโดง่ของขอ้มลู (Skewness Index) 
 KI  หมายถงึ   คา่ความเบข้องขอ้มลู (Kurtosis Index) 
 r    หมายถงึ   คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation  
    Coefficient) 
 X2  หมายถงึ   คา่สถติไิคสแคว ์(Chi-Square) 
 df  หมายถงึ   องศาอสิระ (Degree of Freedom) 
 p    หมายถงึ   คา่ความน่าจะเป็น (Probability Level) 
 CMIN/df  หมายถงึ ดชันีเปรยีบเทยีบความกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพือ่ใหเ้กดิความสะดวกและการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยัต่างๆ ดงัน้ี 
 SCMSS แทน ความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 AWRN แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 
 PFMC แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
 RARP แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 
 OPLD แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ดา้นการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 
 TRSG แทน ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมกีลยทุธ ์
 RELD แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์ดา้นการใชป้ระโยชน์และรกัษาไว ้
 SPLD แทน ปจัจยัภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์ดา้นการพฒันาตน้ทุนมนุษย ์
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ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร ตําแหน่งงานในปจัจุบนั โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแ้ก่ คา่แจกแจงความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) จากประชากรที่
ตอบแบบสอบถามจาํนวน 169 คน สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่4 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
1. ชาย 169 100.00 
2. หญงิ 0 0.00 

รวม 169 100 
 
 จากตารางที ่4 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี เป็นเพศชาย จํานวน 169 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
100 และเป็นเพศหญงิ จาํนวน 0 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0 จากประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่5 จาํนวน รอ้ยละและคา่เฉลีย่ของประกรจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
1. ไมเ่กนิ 25 ปี 22 13.02 
2. 26-30 ปี 29 17.16 
3. 31-35 ปี 31 18.34 
4. 36-40 ปี 37 21.89 
5. 41 ปีขึน้ไป 50 29.59 

รวม 169 100 
 
 จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี สว่นใหญ่มอีายุ 41 ปีขึน้ไป จาํนวน 50 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 29.59 รองลงมามอีายุ 36-40 ปี จาํนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.89 อายุ 31-35 ปี 
จาํนวน 31 คนคดิเป็นรอ้ยละ 18.34 อาย ุ26-30 ปี จาํนวน 29 คนคดิเป็นรอ้ยละ 17.16 และกลุ่มที่
น้อยทีส่ดุมอีายอุายไุมเ่กนิ 25 ปี จาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.02 จากผูท้ีแ่บบสอบถามทัง้หมด 
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ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามอายงุานในองคก์ร 
อายงุานในองคก์ร จาํนวน ร้อยละ 

1. ไมเ่กนิ 1 ปี 26 15.38 
2. 2-5 ปี  40 23.67 
3. 6-10 ปี 46 27.22 
4. 10 ปีขึน้ไป 57 33.73 

รวม 169 100 
 
 จากตารางที่ 6 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุงานในองค์กร 10 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.73 รองลงมา คอือายุงาน 6-10 ปี จํานวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
27.22 ตามดว้ยอายุงาน 2-5 ปี จาํนวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.67 และอายุงานทีม่จีาํนวนน้อยทีสุ่ด 
คอื อายุงานไมเ่กนิ 1 ปี จาํนวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.38 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 
 
ตารางที ่7 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามตําแหน่งงาน 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. พนกังานระดบัปฏบิตักิาร (Technician) 154 91.12 
2. หวัหน้างาน (Leader) 8 4.73 
3. หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Foreman, Supervisor) 7 4.14 

รวม 169 100 
 
 จากตารางที ่7 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ตําแหน่งงานส่วนใหญ่ คอื พนักงานระดบั
ปฏบิตักิาร จาํนวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.12 รองลงมา คอื บุคลากรระดบัหวัหน้างาน (Leader) 
จํานวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.73 และจํานวนทีน้่อยทีสุ่ด คอื หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Foreman, 
Supervisor) จาํนวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.14 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่8 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามฝา่ยงาน 

ฝ่ายงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. ฝา่ยผลติ Part stamping 99 58.58 
2. ฝา่ยผลติผลติแมพ่มิพ ์ 70 41.42 

รวม 169 100 
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 จากตารางที ่8 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ฝา่ยงานสว่นใหญ่ คอื ฝา่ยผลติ Part Stamping 
จํานวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.58 รองลงมา และฝ่ายผลติแม่พมิพ ์จํานวน 70 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 41.42 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่9 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามฝา่ยงานในตําแหน่งพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 

ฝ่ายงานในตาํแหน่งพนักงานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน ร้อยละ 
1. ฝา่ยผลติ Part Stamping 97 63.00 
2. ฝา่ยผลติผลติแมพ่มิพ ์ 57 37.00 

รวม 154 100 
 
 จากตารางที ่9 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ฝา่ยงานสว่นใหญ่ในตําแหน่งพนกังานระดบั
ปฏบิตักิาร คอื ฝา่ยผลติ Part Stamping จาํนวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.00 รองลงมาเป็นฝา่ยผลติ
แมพ่มิพ ์จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.00 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ของบคุลากรในองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformation Leadership) 
ประกอบดว้ย การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized Influence) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation: IM) การกระตุน้ทางปญัญา (Intellectual Stimulation: IS) การคาํนึงถงึ
ความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ 
(Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ย
การแปลผลและการจดัลาํดบั สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

ปัจจยัภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. การสรา้งแรงบนัดาลใจ 2.92 0.934 ปานกลาง 1 
2. การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 2.91 0.958 ปานกลาง 2 
3. การกระตุน้ทางปญัญา 2.86 0.970 ปานกลาง 3 
4. การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล 2.82 1.000 ปานกลาง 4 

ค่าเฉล่ียรวม 2.88 0.966 ปานกลาง  
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 จากตารางที ่10 ผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัภาวะผูนํ้าการ
เปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัปานกลางมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 2.88 (S.D. = 0.96) และเมื่อพจิารณา
รายดา้น ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.92, S.D. = 0.93) รองลงมา 
คอื ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.91, S.D. = 0.96) ดา้น
การการกระตุน้ทางปญัญา อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.86, S.D. = 0.97) และดา้นการคาํนึงถงึ
ความเป็นปจัเจกบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 2.82, S.D. = 1.00) 
 
 2. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ (Strategic Leadership) การมุง่มัน่ต่อ
วตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ (Determining the Firm’s Purpose or Vision) การใชป้ระโยชน์ และ
รกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั (Exploiting and Maintaining Core Competencies) การพฒันา
ตน้ทุนมนุษย ์(Developing Human Capital) การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 
(Sustaining an Effective Organizational Culture) การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม (Emphasizing 
Ethical Practices) การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุล (Establishing Balanced 
Organizational Controls) โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่า
แจกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลําดบั 
สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์

ผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์ X  S.D. แปลผล อนัดบั 
การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์ 3.14 0.893 ปานกลาง 1 
การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ 2.91 0.959 ปานกลาง 2 
การใชป้ระโยชน์ และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถ
หลกั 

2.72 1.013 ปานกลาง 3 

การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความ
สมดุล 

2.86 0.946 ปานกลาง 4 

การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 2.82 0.856 ปานกลาง 5 
การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม 2.71 1.057 ปานกลาง 6 

รวม 2.86 0.954 ปานกลาง  
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 จากตารางที ่11 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผูนํ้าเชงิกลยุทธ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 2.86 (S.D. = 0.95) และเมื่อพจิารณารายดา้น ดา้นการ
พฒันาตน้ทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.14, S.D. = 0.89)  รองลงมา คอื ดา้นการ
มุง่มัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.91, S.D. = 0.96)  ดา้นการใช้
ประโยชน์ และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.72, S.D. = 1.01)  
ดา้นการสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุลอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.86, S.D. = 
0.95) ด้านการสนับสนุนวฒันธรรมองค์กรใหม้ปีระสทิธภิาพอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.82, 
S.D. = 0.86) และดา้นการเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.71, 
S.D. = 1.06 
 
ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคุร ิ

ภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคริุ X  S.D. แปลผล อนัดบั 
ทกัษะดา้นการทาํงาน 2.95 0.909 ปานกลาง 1 
ทกัษะดา้นความคดิ 2.84 0.921 ปานกลาง 2 
ทกัษะดา้นมนุษย ์ 2.58 1.140 ปานกลาง 3 

รวม 2.79 0.990 ปานกลาง  
 
 จากตารางที ่12 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 2.79 และเมื่อพจิารณารายดา้น ดา้นทกัษะดา้นการทํางาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.95, S.D. = 0.91)  รองลงมา คอื ทกัษะดา้นความคดิอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 2.84, S.D. = 0.92) และดา้นทกัษะดา้นมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.58, 
S.D. = 1.14)  
 
ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ

ความสาํเรจ็ในการพฒันาบคุลากร 
แบบโมโนซุคริุ X  S.D. แปลผล อนัดบั 

หวัใจ (ความตระหนกั) 3.52 0.677 มาก 1 
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 3.47 0.627 มาก 2 
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ 3.47 0.632 มาก 3 

รวม 3.49 0.645 มาก  
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 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุรอิยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.49 และเมื่อพจิารณารายดา้น
หวัใจ (ความตระหนกั) อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.52 , S.D. = 0.677)  รองลงมา คอื ทกัษะ (การ
ปฏบิตังิาน)อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.47 , S.D. = 0.627)  และดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่อยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.47 , S.D. = 0.645) 
 
ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมตฐิานที ่1 ประชากรศาสตรม์กีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 สมมตฐิานที ่ 1.1  ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะหส์มมตฐิานครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้ําการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของ  
ตวัแปรตน้ทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มแบบ 2 ตวัเลอืก ตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ (Independent 
Sample t-test) 
 H0 : ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรไิมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 
ตารางที ่14 ผลการเปรยีบเทยีบการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรขิองฝา่ยผลติ Part Stamping 

และฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์
การพฒันาบคุลากร

แบบโมโนซุคริุ 
ฝ่ายงาน N X  S.D. t 

Sig 
(2-tailed) 

ดา้นหวัใจ 
(ความตระหนกั) 

ฝา่ยผลติ Part Stamping 97 3.52 1.010 
0.949 0.344 

ฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์ 57 3.40 0.634 
ดา้นทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) 

ฝา่ยผลติ Part Stamping 97 3.56 1.019 
1.315 0.191 

ฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์ 57 3.36 0.381 
ดา้นรา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 

ฝา่ยผลติ Part Stamping 97 3.52 1.018 
1.135 0.259 

ฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์ 57 3.39 0.404 

 
 จากตารางที ่14 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบทกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรขิองฝา่ยผลติ 
Part Stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์ โดยใชว้ธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอยา่ง (Independent 
Sample t-test) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่  
 ฝ่ายงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัทกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นหวัใจ 
(ความตระหนกั) ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.344 นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้น
หวัใจ (ความตระหนกั) ไมแ่ตกต่างกนั 
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 ฝา่ยงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัทกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นทกัษะ
(การปฏบิตังิาน) ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.191 นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้น
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) ไมแ่ตกต่างกนั 
 ฝา่ยงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัทกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นรา่งกาย
(บทบาทหน้าที)่ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.259 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้น
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานที ่1.2 อายงุานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 ในการวเิคราะหส์มมตฐิานครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้ําการวเิคราะหค์่าเฉลี่ยขอ้มลูเชงิกลุ่มของ
ตวัแปรมากกว่า 2 ตวัเลอืก (One-way Analysis of Variance) สาํหรบัตวัแปรทีม่คีวามแปรปรวน   
ไม่แตกต่างกนั ในกรณีทีพ่บความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติจิะทําการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคูท่ีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชว้ธิขีอง Least 
Significant Difference เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยกลุ่มตวัอย่าง สาํหรบัตวัแปรทีม่คีวามแปรปรวน
แตกต่างกนั 
 H0 : อายงุานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรไิมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : อายงุานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 
ตารางที ่15 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของอายุงานต่อการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุริ

แต่ละดา้น 
Test of Homogeneity of Variance 

ตวัแปร 
อายงุาน 

Levene Statistic Sig. 
หวัใจ (ความตระหนกั) 2.015 0.114 
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 2.142 0.088 
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ 2.293 0.080 

 
 จากตารางที ่15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของของอายุงานต่อการพฒันาบุคลากร
แบบโมโนซุคุรโิดยรวม ทีร่ะดบันัยสําคญั 0.05 พบว่า ความแปรปรวนของของอายุงานต่อการ
พฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นหวัใจ (ความตระหนกั) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.114 ดา้นทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) มคีา่ Sig. เทา่กบั 0.088 ดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ มคีา่ Sig. เทา่กบั 0.080 
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นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ความแปรปรวนของอายุงานต่อการ
พฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นหวัใจ (ความตระหนกั) ดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) และดา้น
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ ไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิOne-way Analysis of Variance ในการทดสอบ
สมมตฐิาน 
 
ตารางที ่16 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุงานทีม่ต่ีอการพฒันาบุคลากรแบบโมโน 

ซุคุร ิสาํหรบัตวัแปรทีม่คีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั (One-way Analysis of Variance) 
การพฒันาบคุลากร

แบบโมโนซุคริุ 
อายงุาน N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

ดา้นหวัใจ 
(ความตระหนกั) 

ไมเ่กนิ 1 ปี 26 3.40 1.102 

2.517 0.060 
2-5 ปี 40 3.40 0.871 
6-10 ปี 44 3.29 0.814 
10 ปีขึน้ไป 44 3.77 0.790 

ดา้นทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) 

ไมเ่กนิ 1 ปี 26 3.24 1.010 

4.040 0.009** 
2-5 ปี 40 3.34 0.771 
6-10 ปี 44 3.34 0.751 
10 ปีขึน้ไป 44 3.82 0.730 

ดา้นรา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 

ไมเ่กนิ 1 ปี 26 3.30 1.087 

3.721 0.013* 
2-5 ปี 40 3.32 0.784 
6-10 ปี 44 3.35 0.744 
10 ปีขึน้ไป 44 3.82 0.752 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่16 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุงานทีม่ต่ีอการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุรโิดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis 
of Variance : One-way ANOVA) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่  
 อายุงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้น
หวัใจ (ความตระหนกั) ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.060 นัน่คอื ไมส่ามารถ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นหวัใจ (ความตระหนกั) ไมแ่ตกต่างกนั 
 อายงุานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า อายุงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันา
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บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 
 อายงุานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นรา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.013 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า อายุงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
 
 เมือ่พบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีLSD 
 
ตารางที่ 17 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(ด้านทกัษะ 

(การปฏบิตังิาน) 

อายงุาน X  
2-5 ปี 6-10 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.34 3.34 3.82 

ไมเ่กนิ 1 ปี 3.24 -0.103 -0.095 
-0.578 

(0.005**) 

2-5 ปี 3.34  0.009 
-0.474 

(0.009**) 

6-10 ปี 3.34 -0.009  
-0.483 

(0.006**) 

10 ปีขึน้ไป 3.82 
-0.474 

(0.009**) 
-0.483 

(0.006**) 
 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่17 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานและการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิจาํนวน 3 คู ่ดงัน้ี 
 อายุงานไมเ่กนิ 1 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) น้อยกว่ากลุ่มอายุ 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.578 
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 อายุงาน 2-5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้น
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) น้อยกว่ากลุ่มอายุ 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.474 มี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 อายงุาน 6-10 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้น
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) น้อยกว่ากลุ่มอายุ 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.483 มี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
ตารางที่ 18 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นร่างกาย 

(บทบาทหน้าที)่ 

อายงุาน X  
2-5 ปี 6-10 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.32 3.36 3.82 

ไมเ่กนิ 1 ปี 3.30 -0.0207 -0.060 
-0.520 

(0.012*) 

2-5 ปี 3.32  -0.039 
-0.499 

(0.006**) 

6-10 ปี 3.36 0.039  
-0.460 

 (0.010**) 

10 ปีขึน้ไป 3.82 
-0.499 

(0.006**) 
-0.460 

 (0.010**) 
 

หมายเหต ุ:  ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 
  * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่18 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานและการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิจาํนวน 3 คู ่ดงัน้ี 
 อายุงานไมเ่กนิ 1 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ น้อยกวา่กลุ่มอาย ุ10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เท่ากบั -0.520 
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 อายุงาน 2-5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้น
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ น้อยกว่ากลุ่มอายุ 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.499 มี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 อายงุาน 6-10 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้น
รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ น้อยกว่ากลุ่มอายุ 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.460 มี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การวิเคราะหต์วัแบบโมเดลการวดั (Measurement 
Model) และตวัแบบโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) 
 4.1 การทดสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
 
 1. การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระ (Correlation) 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร
อสิระ (Correlation) 
 ในการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ตอ้งตรวจสอบว่า
ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธก์นัมากจะทําให้
เกดิปญัหา Multicollinearity (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2550 : 93) 
 
ตารางที ่ 19 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั 
ตวั 
แปร 

ปัจจยัภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ปัจจยัภาวะผู้นํากลยทุธ ์ ปัจจยัภาวะผู้นําแบบโมโนซุคริุ 
X11 X12 X13 X13 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X31 X32 X33  

X11 1              
X12 .932** 1             
X13 .894** .936** 1            
X14 .895** .913** .930** 1           
X21 .903** .926** .924** .908** 1          
X22 .880** .889** .900** .914** .907** 1         
X23 .775** .781** .769** .754** .817** .725** 1        
X24 .884** .909** .904** .880** .890** .882** .760** 1       
X25 .870** .881** .883** .876** .870** .911** .678** .883** 1      
X26 .883** .883** .853** .857** .882** .840** .773** .876** .864** 1     
X31 .874** .871** .873** .851** .869** .873** .741** .893** .859** .878** 1    
X32 .817** .829** .824** .835** .801** .893** .566** .832** .883** .794** .856** 1   
X33 .834** .838** .828** .820** .855** .823** .771** .865** .802** .866** .865** .775** 1  
Y1 .209** .234** .218** .238** .226** .222** .232** .209** .215** .243** .213** .196* .284** 1 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตารางที ่19  เป็นการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการปรบัตวั พบว่าระหว่าง
ตวัแปรดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และดา้นภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์เกดิปญัหา Multicollinearity  
 วธิกีารอยา่งหน่ึงในการแกป้ญัหา Multicollinearity คอืการรวมตวัแปรอสิระทีม่คีวาม 
สมัพนัธไ์วด้ว้ยกนั โดยการสรา้งตวัแปรใหม ่หรอืเรยีกว่าปจัจยั โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis 
แลว้นําปจัจยัดงักล่าวไปเป็นตวัแปรอสิระในการวเิคราะหค์วามถดถอยต่อไป เน่ืองจากปจัจยัดงักล่าว
จะไมม่คีวามสมัพนัธก์นั จงึเป็นการแกป้ญัหา Multicollinearity (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2550 : 5)  
 ในการทาํ Factor Analysis น้ี จะทาํการสกดัปจัจยัโดยใชว้ธิ ีPrincipal Component 
Analysis ทีจ่ะนํารายละเอยีดของตวัแปรทีม่จีาํนวนตวัแปรมากๆ มาไวใ้นปจัจยัเพยีงไมก่ีป่จัจยั 
โดยจะพจิารณารายละเอยีดทัง้หมดจากแต่ละตวัแปร จะทาํใหส้ามารถประมาณค่า Factor Loading 
ได ้โดยทีค่่า Factor Loading จะเป็นค่าทีใ่ชใ้นการพจิารณาว่ามตีวัแปรใดบา้งทีค่วรจะอยูใ่น Factor 
เดยีวกนั ในแต่ละ Factor ใหพ้จิารณาค่า Factor Loading ของแต่ละตวัแปร ถา้ Factor Loading 
ของตวัแปรใดมมีาก (เขา้สู ่+1 หรอื -1) ควรจดัตวัแปรนัน้ใหอ้ยูใ่น Factor ดงักล่าว ในบางกรณี
ทีค่่า Factor Loading มคี่ากลางๆ ทาํใหไ้มส่ามารถจดัตวัแปรว่าควรอยูใ่น Factor ใดไดน้ัน้ ก็
ควรจะหมุนแกนปจัจยั โดยใชว้ธิ ีVarimax ทีเ่ป็นเทคนิคทีท่ําใหม้จีํานวนตวัแปรน้อยทีสุ่ด มคี่า 
Factor Loading มากในแต่ละปจัจยั มาจบักลุ่มขอ้คาํถามใหม ่(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2550 : 8-9, 16) 
ไดผ้ลลพัธด์งัตารางที ่20 
 
ตารางที ่20 การจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax 

ข้อคาํถามภาวะผูนํ้า 
Component 

1 2 3 
แสดงใหเ้หน็ถงึการมวีสิยัทศัน์ 0.614 0.422 0.507 
เปิดใจกวา้งรบัฟงัความคดิเหน็ ขอ้เสนอแนะจาก
ผูร้ว่มงานอยา่งตัง้ใจ 

0.635 0.440 0.482 

แสดงความเชือ่มัน่วา่บุคลากรสามารปฏบิตังิานตาม
เป้าหมายได ้

0.660 0.475 0.422 

ทาํใหผู้ร้ว่มงานไวว้างใจเมือ่ไดป้ฏบิตังิานดว้ย 0.576 0.484 0.476 
ใหค้าํปรกึษาหรอืแนะนํา เมือ่บุคคลใกลช้ดิมปีญัหาหรอื
ตอ้งการคาํแนะนํา 

0.608 0.483 0.413 
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ตารางที ่20 การจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax (ต่อ) 

ข้อคาํถามภาวะผูนํ้า 
Component 

1 2 3 
มคีวามยตุธิรรม ใหค้วามเสมอภาคแก่บุคลากรดา้นการ
ปฏบิตังิาน 

0.648 0.461 0.377 

มคีวามรูค้วามสามารถสรา้งความมัน่ใจใหก้บัผูร้ว่มงานวา่
จะเอาชนะปญัหาและอุปสรรคต่างๆได ้

0.648 0.461 0.377 

สรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรเหน็ความสาํคญัของงานที่
รบัผดิชอบ 

0.655 0.476 0.402 

กระตุน้จติสาํนึกโดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละการคดิบวก
ต่อการปฏบิตังิาน 

0.665 0.406 0.466 

เสรมิสรา้งกาํลงัใจแก่ผูร้ว่มงานในการปฏบิตังิานไปสู่
เป้าหมายรว่มกนั 

0.616 0.495 0.443 

สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บับุคลากร โดยการแสดงออกให้
เหน็วา่ทุกคนมคีวามสาํคญัและมคีุณคา่ 

0.685 0.370 0.443 

สง่เสรมิใหผู้ร้ว่มงานอุทศิตนเพือ่พฒันาองคก์รรว่มกนั 0.707 0.434 0.377 
สง่เสรมิและใหโ้อกาสแก่ผูร้ว่มงานไดแ้สดงความคดิเหน็
ในมมุมองในดา้นต่างๆ 

0.687 0.430 0.371 

สง่เสรมิใหบุ้คลากรคดิแกป้ญัหาอยา่งมเีหตุผลโดยใช้
ขอ้มลูหลกัฐานต่างๆ   

0.669 0.468 0.389 

แสดงใหเ้หน็วา่ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นโอกาสทีด่ใีนการแกไ้ข
ปญัหารว่มกนั 

0.693 0.382 0.434 

กระตุน้ใหบุ้คลากรรูส้กึวา่งานทีท่าํมคีวามทา้ทายและเป็น
โอกาสทีด่ทีีจ่ะไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเอง 

0.689 0.400 0.420 

สง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารพฒันาตนเองในระดบัสงูขึน้ดว้ย
วธิกีารทีห่ลากหลาย 

0.741 0.406 0.334 

เหน็ความสาํคญัของบุคลากร โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
เรยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ 

0.696 0.429 0.406 

ใหอ้สิระในการแสดงความคดิเหน็กบับุคลากร 0.662 0.419 0.335 
มอบหมายงานแก่บุคลากรตามความสามารถของแต่ละ
บุคคล 

0.733 0.418 0.276 
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ตารางที ่20 การจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax (ต่อ) 

ข้อคาํถามภาวะผูนํ้า 
Component 

1 2 3 
ใหค้าํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อความเจรญิกา้วหน้าของ
บุคลากร 

0.688 0.458 0.389 

สามารถสือ่สารถ่ายทอดใหบุ้คลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจ
วสิยัทศัน์หน่วยงาน 

0.675 0.452 0.422 

กระตุน้ใหบุ้คลากรทุม่เทปฏบิตังิานอยา่งเตม็ศกัยภาพ
เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงาน 

0.641 0.491 0.425 

มสีว่นรว่มในการปฏบิตังิานกบับุคลากรเพือ่ใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน 

0.634 0.441 0.460 

มอบหมายงานทีต่รงกบัตําแหน่งงานของบุคลากร 0.711 0.531 0.206 
สามารถลดขัน้ตอนทีซ่บัซอ้นออกไปได ้ 0.621 0.586 0.300 
วางแผนการใชท้รพัยากรต่างๆ ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 0.647 0.576 0.250 
ใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการกระตุน้ความสามารถของ
บุคลากร 

0.623 0.529 0.373 

ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรทกุคนใหม้ี
สมรรถนะทัง้ดา้นความรูแ้ละความสามารถในการปฏบิตัิ
หน้าทีต่่างๆ 

0.623 0.362 0.545 

ใชก้ารสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพเพือ่เผยแพรว่ฒันธรรม
องคก์รใหบุ้คลากรยดึถอืและปฏบิตัติาม 

0.627 0.517 0.354 

เน้นกระบวนการตดัสนิใจตามหลกัคุณธรรม จรยิธรรม 0.638 0.629 0.216 
สง่เสรมิใหบุ้คลากรปฏบิตัตินตามหลกัจรยิธรรม 0.649 0.618 0.249 
ปฏบิตัต่ิอบุคลากรทุกคนอยา่งใหเ้กยีรต ิเสมอภาค เทา่
เทยีมกนั 

0.621 0.591 0.262 

ประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่บุคลากรในดา้นคุณธรรม 0.608 0.607 0.278 
สง่เสรมิใหห้น่วยงานมวีฒันธรรมอนัเป็นเอกลกัษณ์โดด
เดน่แตกต่างจากหน่วยงานอื่นๆ 

0.503 0.607 0.459 
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ตารางที ่20 การจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax (ต่อ) 

ข้อคาํถามภาวะผูนํ้า 
Component 

1 2 3 
ปรบัปรงุวฒันธรรมของหน่วยงานใหเ้หมาะสมต่อการนํา
กลยทุธไ์ปปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพ 

0.534 0.602 0.402 

สามารถคดิหาวธิกีารแกไ้ขปญัหาอยา่งเป็นระบบ 0.469 0.591 0.490 
มรีะบบควบคมุตดิตามความคบืหน้าผลการดาํเนินงาน
โครงการต่างๆใหเ้ป็นไปตามแผนงานของลกูคา้ 

0.446 0.548 0.461 

ใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารจดัความเสีย่งภายใน
หน่วยงาน ในการดาํเนินงานตามแผนงานต่างๆ 

0.425 0.603 0.488 

สามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจุบนัขององคก์รไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

0.450 0.615 0.429 

สามารถวางแผนป้องกนัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตได้
อยา่งครอบคลุมครบถว้นทกุดา้น 

0.469 0.664 0.391 

วเิคราะหป์ญัหาต่างๆ อยา่งรอบคอบก่อนตดัสนิใจสัง่การ
แกไ้ขโดยคาํนึงถงึสว่นรวมเป็นหลกั 

0.415 0.616 0.495 

นําปญัหาทีเ่กดิขึน้มาวเิคราะหเ์พือ่ป้องกนัการเกดิซํ้าใน
อนาคต 

0.456 0.705 0.377 

ควบคุมอารมณ์ของตนไดเ้ป็นอยา่งด ี 0.552 0.768 0.051 
สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน 0.569 0.742 0.076 
ประสานงานกบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ี 0.514 0.745 0.144 
ใหค้วามสาํคญักบัผูร้ว่มงานเป็นรายบุคคลอยา่งจรงิใจ 0.547 0.731 0.174 
นําเทคนิคเฉพาะทางมาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานไดอ้ยา่ง
มปีระสทิธภิาพ 

0.322 0.645 0.520 

ทาํหน้าทีเ่ป็นประธานในทีป่ระชุมไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 0.295 0.621 0.604 
มทีกัษะในการจดัการทรพัยากรทีม่อียูไ่ดอ้ยา่งเพยีงพอต่อ
ความตอ้งการ 

0.390 0.589 0.513 
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ตารางที ่20 การจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax (ต่อ) 

ข้อคาํถามภาวะผูนํ้า 
Component 

1 2 3 
บรหิารงานโดยใชแ้ผนเป็นเครือ่งมอืในการปฏบิตัอิยา่ง
จรงิจงั 

0.283 0.647 0.541 

ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ศกัยภาพหรอืเกนิกวา่ศกัยภาพทีม่อียู ่ 0.583 0.318 0.615 
มกีารสาํรวจความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังาน
อยา่งทัว่ถงึ 

0.188 0.098 0.849 

มกีารประเมนิความสามารถของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 0.227 0.045 0.867 
สง่เสรมิใหบุ้คลากรเพิม่ประสบการณ์ในการทาํงานทีร่อบ
ดา้นเพือ่พฒันาศกัยภาพ 

0.512 0.316 0.584 

สง่เสรมิใหบุ้คคลากรยดึถอืและปฏบิตัติามความเชื่อและ
คา่นิยมอนัเป็นวฒันธรรมทีด่ขีององคก์ร 

0.462 0.399 0.505 

มกีารบรหิารงานดว้ยความยดืหยุน่ สามารถปรบัเปลีย่น
กลยทุธใ์หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

0.441 0.543 0.552 

 
 จากการจดักลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีVarimax ในตารางที ่20 จะเหน็ไดว้่า ตวัแปรทีจ่ดัใหม่
นัน้ม ี2 กลุ่ม คอื กลุ่มที ่1 ประกอบดว้ย การมวีสิยัทศัน์, การทาํใหผู้ร้ว่มงานไวว้างใจ, การกระตุน้
จติสาํนึกโดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละการคดิบวกต่อการปฏบิตังิาน, การสง่เสรมิใหบุ้คลากรคดิ
แกป้ญัหาอยา่งมเีหตุผล, ใหอ้สิระในการแสดงความคดิเหน็กบับุคลากร, ใชค้วามคดิสรา้งสรรค์
ในการกระตุน้ความสามารถของบุคลากร, ประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่บุคลากร มชีื่อเรยีกว่า
ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมกีลยุทธ ์กลุ่มที ่2 ประกอบดว้ยการใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารจดั
ความเสีย่ง, สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน, การใหค้วามสาํคญักบัผูร้ว่มงานเป็นรายบุคคล
อย่างจรงิใจ, บรหิารงานโดยใชแ้ผนเป็นเครื่องมอืในการปฏบิตัอิย่างจรงิจงั มชีื่อเรยีกว่าภาวะ
ผูนํ้าแบบมมีนุษยส์มัพนัธแ์ละกลุ่มที ่3 ประกอบดว้ย การประเมนิความสามารถของบุคลากรอยา่ง
สมํ่าเสมอ, ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเพิม่ประสบการณ์ในการทํางานทีร่อบดา้นเพื่อพฒันาศกัยภาพ, 
การบรหิารงานดว้ยความยดืหยุน่ มชีื่อเรยีกวา่ ผูนํ้าสง่เสรมิสนบัสนุน 
 เมื่อไดต้วัแปรกลุ่มใหมแ่ลว้ จงึตัง้ชื่อตวัแปรใหมท่ีไ่ดม้าคอื ตวัแปรที ่1 = ผูนํ้าการเปลีย่น 
แปลงอยา่งมกีลยุทธ ์(TRSG), ตวัแปรที ่2 = ภาวะผูนํ้าแบบมมีนุษยส์มัพนัธ ์(RELD), ตวัแปรที ่
3 = ภาวะผูนํ้าสง่เสรมิสนบัสนุน (SPLD) 
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 4.2 การตรวจสอบขอ้มลูเบือ้งตน้ 
 ในสว่นน้ีแสดงการตรวจสอบขอ้มลูทีจ่ะนํามาใชว้เิคราะหเ์บือ้งตน้ดว้ยวธิกีารทางสถติ ิ
ประกอบดว้ย การตรวจสอบความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรง (Linearity) ระหวา่งตวัแปร การตรวจสอบ
การแจกแจงแบบปกตพิหุตวัแปร (Multivariate Normal Distribution) และการตรวจสอบความ
เป็นเอกพนัธข์องการกระจาย (Homoscedasticity) แสดงรายละเอยีดและผลลพัธจ์ากการตรวจสอบ 
ไดด้งัน้ี  
 
ตารางที ่21 ผลการตรวจสอบคา่ความปกตขิองตวัแปรสงัเกตได ้

Variables Min Max SK c.r. KU c.r. 
CPN3 1.000 5.000 .337 1.788 -.219 -.581 
CPN2 1.000 5.000 .703 3.729 -.133 -.354 
CPN1 1.000 5.000 .609 3.231 -.278 -.738 
RARP 1.000 5.000 .096 .507 -.044 -.117 
PFMC 1.000 5.000 .086 .456 .023 .062 
AWRN 1.000 5.000 .002 .013 -.532 -1.412 

Multivariate     7.015 4.654 
 
 4.3 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของตวัแปร 
 ในสว่นน้ีแสดงผลลพัธจ์ากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ของตวัแปรคุณลกัษณะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร(Operation Leadership :OPLD) 
และตวัแปรความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู 
AMOS version 26 โดยทีค่า่น้ําหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ของแต่ละองคป์ระกอบของ 
ตวัแปรควรสงูกวา่ .500 จงึจะมคีวามเหมาะสมสาํหรบัการนําไปใชใ้นการวเิคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้งไดแ้ฮร;์ และคณะ (Hair; et al. 2010) แสดงรายละเอยีดและผลลพัธไ์ดด้งัน้ี 
 
 1. องคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation 
Leadership : OPLD) 
  คุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารเป็นปจัจยัแฝง (Latent Variable) อนัประกอบดว้ย
องคป์ระกอบซึง่เป็นตวัแปรสงัเกตได ้จาํนวนทัง้หมด 3 องคป์ระกอบ แสดงผลลพัธจ์ากการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั ไดด้งัรปูที ่9 
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รปูที ่9 องคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร 
 
 จากรปูที ่9 เมือ่พจิารณาตวัแปรแฝงคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (OPLD) พบว่า 
มคีา่น้ําหนกัของตวัแปรคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมกีลยทุธ ์(TRSG) เทา่กบั .989 
คุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบมมีนุษยส์มัพนัธ ์(RELD) เทา่กบั .961 ดา้นคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าสง่เสรมิ
สนบัสนุน (SPLD) เทา่กบั .865 อยา่งมนียัสาํคญัที ่0.01 ดงัตารางที ่22 
 
ตารางที ่22 คา่น้ําหนกัของตวัแปร 

Variable Estimate S.E. c.r. Sig. 
SPLD <--- OPLD .865 .038 20.770 .000*** 
RELD <--- OPLD .961 .027 34.654 .000*** 
TRSG <--- OPLD .989 .063   

หมายเหต ุ: *** หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบัตํ่ากวา่ .010 
 
 2. องค์ประกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
(SCMSS) 
  ความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) อนัประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
ซึง่เป็นตวัแปรสงัเกตได ้จํานวนทัง้หมด 3 องคป์ระกอบ แสดงผลลพัธ์จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิยนืยนั ไดด้งัรปูที ่10 
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รปูที ่10 องคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 

 จากรปูที ่10 เมื่อพจิารณาตวัแปรความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) 
พบว่า มคี่าน้ําหนกัของตวัแปรสงัเกตดา้นหวัใจ (PCD) เท่ากบั .86 ดา้นทกัษะ (PFMC) เท่ากบั .98 
และดา้นรา่งกาย (RARP) เทา่กบั .94 อยา่งมนียัสาํคญัที ่0.01 ดงัตารางที ่23 
 
ตารางที ่23 คา่น้ําหนกัของตวัแปร 

Variable Estimate S.E. c.r. Sig. 
RARP <--- SCMSS .969 .052 20.100 .000*** 
PFMC <--- SCMSS .991 .051 20.911 .000*** 
AWRN <--- SCMSS .863    

หมายเหต ุ: *** หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบัตํ่ากวา่ .010 
 
 4.4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานที ่1  ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตัิการส่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากร
แบบโมโนซุคุร ิ
 H0 : ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารไมส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโน 
ซุคุร ิ
 H1 : ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 ในส่วนน้ี เป็นการวเิคราะหอ์ทิธพิลของคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าภายใตภ้าวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร
ทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิสดงรายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานอทิธพิลของคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation 
Leadership :OPLD) ทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) 
แสดงผลลพัธจ์ากการทดสอบ ไดด้งัรปูที ่11 
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รปูที ่11 โมเดลการวเิคราะหเ์สน้ทางอทิธพิลของคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อ

ความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 

 จากรปูที ่11 ผลลพัธจ์ากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของโมเดลการวเิคราะหเ์สน้ทาง
อทิธพิลของคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation Leadership : OPLD) ทีส่ง่ผลต่อ
ความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) พบวา่ มคีา่น้ําหนกัเทา่กบั .209  
 
ตารางที ่24 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร

ในโรงงานแบบโมโนซุคุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ค่าดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-Square p  .05 0.003 ไมผ่า่น 

Chi-Square/dt < 3 2.931 ผา่น 
GFI > .90 0.959 ผา่น 
AGFI ≥ .90 0.918 ผา่น 
CFI > .90 0.988 ผา่น 
RMR < .05 0.039 ผา่น 
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ตารางที ่25 ค่าน้ําหนกัของตวัแปรในโมเดลคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงภายใตภ้าวะ
ผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ

Variable Estimate S.E. c.r. Sig. 
SCMSS <--- OPLD .209 .063 2.708 .007 
RARP <--- SCMSS .969 .052 20.100 .000*** 
PFMC <--- SCMSS .991 .051 20.911 .000*** 
AWRN <--- SCMSS .863    
SPLD <--- OPLD .865 .038 20.770 .000*** 
RELD <--- OPLD .961 .027 34.654 .000*** 
TRSG <--- OPLD .989 .063   

หมายเหต ุ: *** หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบัตํ่ากวา่ .010 
  
 จากตารางที ่25 ผลลพัธจ์ากการวเิคราะหเ์สน้ทางดว้ยโมเดลสมการโครงสรา้ง พบว่า 
คุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (Operation Leadership :OPLD) มอีทิธพิลทางตรง (Direct 
Effect) ต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) โดยมคี่าน้ําหนกัเท่ากบั .209 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error: S.E.) เท่ากบั .063 ค่าสถติ ิZ หรอืค่าสถติ ิCritical 
(c.r.) เทา่กบั 2.708 และคา่ Sig. น้อยกวา่ .010 (P < .010) ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า คุณลกัษณะภาวะผูนํ้า
เชงิปฏบิตักิารมอีทิธพิลทางตรงต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรอิยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .010 โดยมคีา่น้ําหนกัอทิธพิลเทา่กบั .209  
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการศกึษาเรือ่ง องคป์ระกอบของผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ใน
การพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิกรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้สว่นรถยนต์สญัชาตญิีปุ่น่แห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั (Operational Leadership Effect to Success Of Monozukuri Human 
Development: A Case Study of The Japanese Organization in Ladkrabang Industrial Estate) 
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาน (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการศกึษา ไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง คอื บุคลากรของบรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึง
ในจงัหวดักรงุเทพ จาํนวน 169 คน มาทาํการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิาน
การศกึษา โดยมคีวามมุง่หมายของการศกึษาดงัน้ี คอื  
 1.  เพือ่ศกึษาองคป์ระกอบของภาวะผูนํ้า 
 2.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการศกึษาออกเป็น 8 สว่นดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่ 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ี จาํแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 
169 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 100 มอีายุ 41 ปีขึน้ไปมากทีสุ่ด จาํนวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.59 
รองลงมามอีาย ุ36-40 ปี จาํนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.89 มอีายงุานในองคก์ร 10 ปีขึน้ไปมาก
ทีสุ่ด จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.73 รองลงมาคอืมอีายุงานในองคก์ร 6-10 ปีจาํนวน 46 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 27.22 มตีําแหน่งงานในองคก์รเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิาร (Technician) จาํนวน 
154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.12 และจําแนกตามฝ่ายงาน ส่วนใหญ่ปฏบิตังิานอยู่ในฝ่ายผลติ Part 
Stamping จาํนวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.58 
 
 สว่นที ่ 2  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า 
 1. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
  จากผลการศึกษา มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.88 (S.D. = 0.966) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่
จากมากไปหาน้อยพบว่าอนัดบัที ่1 คอื ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มคี่าเฉลีย่ 2.92 (S.D. = 0.934) 
มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่2 คอื ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ มี
ค่าเฉลีย่ 2.91 (S.D. = 0.958) มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่3 คอื ดา้นการ
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กระตุน้ทางปญัญา มคี่าเฉลีย่ 2.86 (S.D. = 0.970) มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
อนัดบัที ่4 คอื ดา้นการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล มคี่าเฉลีย่ 2.82 (S.D. = 1.000) มรีะดบั
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  
 2.  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์
  จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผูนํ้าเชงิกลยุทธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.86 (S.D. = 0.954) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า 
อนัดบัที ่1 คอื การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์ มคี่าเฉลีย่ 3.14 (S.D. = 0.893) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
อนัดบัที ่2 คอื การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ มคีา่เฉลีย่ 2.91 (S.D. = 0.959) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง อนัดบัที ่3 คอื การใชป้ระโยชน์และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั มคี่าเฉลีย่ 2.72 (S.D. = 
1.013) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่4 คอื การสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุล 
มคี่าเฉลีย่ 2.86 (S.D. = 0.946) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่5 คอื การสนบัสนุนวฒันธรรม
องคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพมคี่าเฉลีย่ 2.82 (S.D. = 0.856) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่6 คอื การเน้น
ดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม มคีา่เฉลีย่ 2.71 (S.D. = 1.057) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 3. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคุร ิ
  จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบแบบโมโนซุคุร ิอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.79 (S.D. = 0.990) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มาก
ไปหาน้อยพบวา่ อนัดบัที ่1 คอื ทกัษะดา้นการทาํงาน มคี่าเฉลีย่ 2.95 (S.D. = 0.909) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง อนัดบัที ่2 คอื ทกัษะดา้นความคดิ มคี่าเฉลีย่ 2.84 (S.D. = 0.921) อยูใ่นระดบัปาน
กลาง อนัดบัที ่3 คอื ทกัษะดา้นมนุษย ์มคีา่เฉลีย่ 2.58 (S.D. = 1.140) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 4.  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ
โมโนซุคุร ิ
  จากผลการศกึษา มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากร
แบบโมโนซุคุร ิอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 (S.D. = 0.645) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีง
ตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอื หวัใจ (ความตระหนกั) มคี่าเฉลีย่ 3.52 (S.D. = 
0.677) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) มคี่าเฉลีย่ 3.47 (S.D. = 0.627) อยู่
ในระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ มคี่าเฉลีย่ 3.47 (S.D. = 0.632) อยูใ่นระดบั
มาก 
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 สว่นที ่ 3  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตุฐิานที ่1 ประชากรศาสตรม์กีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
  สมมตฐิานที ่ 1.1  ฝา่ยงานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
  จากการการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรริะหว่างฝา่ยงาน 
Part Stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพ ์โดยใชว้ธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอยา่ง (Independent 
Sample T-test) พบวา่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ฝา่ยงาน Part Stamping และฝา่ยผลติ
แม่พมิพ ์มกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นหวัใจ (ความตระหนัก) ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 
และดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ ไมแ่ตกต่างกนั 
 
  สมมตฐิานที ่ 1.2 อายงุานแตกต่างกนัมกีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุงานทีม่ต่ีอการพฒันาบุคลากร
แบบโมโนซุคุรโิดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: 
One-way ANOVA) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่าสว่นใหญ่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
อายุงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญั 0.05 โดยมผีลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ พบว่า อายุงานไมเ่กนิ 1 ปี มรีะดบัความ
คดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) น้อยกว่ากลุ่มอาย ุ
10 ปีขึน้ไปทีร่ะดบันยัสาํคญั โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.578 อายุงาน 2-5 ปี มรีะดบัความ
คดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) น้อยกว่ากลุ่มอาย ุ
10 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.474 และอายุงาน 6-10 ปี 
มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) ที่
ระดบันยัสาํคญั 0.01 น้อยกวา่กลุ่มอาย ุ10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั -0.483  
 
 สว่นที ่ 4  การทดสอบสมมตฐิานที ่2 การวเิคราะหต์วัแบบโมเดลการวดั (Measurement 
Model) และตวัแบบโมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) 
 สมมตฐิานที ่2 ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ
โมโนซุคุร ิ
 จากการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัวเิคราะหอ์ทิธพิลของคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร 
(Operation Leadership :OPLD) ทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
ประกอบดว้ยตวัแปร 3 ตวั ไดแ้ก่ ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมกีลยุทธ ์(TRSG) ภาวะผูนํ้าแบบมี
มนุษยส์มัพนัธ ์(RELD) และภาวะผูนํ้าสง่เสรมิสนบัสนุน (SPLD)  
 จากผลการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) เพื่อวเิคราะห์
หาค่าน้ําหนักอทิธพิลระหว่างภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารกบัความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ 
โมโนซุคุรทิีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มาพบว่า มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผา่นเกณฑท์ีก่ําหนด 
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โดยมคีา่ไคสแควร ์Chi-Square เทา่กบั 23.447 คา่ไคสแควรส์มัพทัธ ์Chi-Square/df เทา่กบั 8.000 
ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์Comparative Fit Index (CFI) เทา่กบั 0.988 ดชันีวดั
ความกลมกลนืทีป่รบั แกไ้ขแลว้ Adjusted Goodness-of-Fit Statistics (AGFI) เทา่กบั 0.918 ดชันี
รากทีส่องของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนกําลงัสองของการประมาณค่า Root Mean Square Error 
Approximation (RMSEA) เทา่กบั 0.071 และคา่ดชันีรากทีส่องของกําลงัสองเฉลีย่ของสว่นทีเ่หลอื 
(Root Mean Square Residual: RMR) เทา่กบั 0.039   
 เมื่อพจิารณาค่าสถติ ิZ = C.R. มคี่าเท่ากบั 2.708 และ p-Value (P) มคี่าเท่ากบั 0.000 
Sig. (2-tailed) ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 สรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิาร (OPLD) สง่ผลต่อความสาํเรจ็ใน
การพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ(SCMSS) เทา่กบั 0.209 ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรื่องภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความ 
สําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิกรณีศกึษาบรษิทัผลติชิ้นส่วนรถยนต์สญัชาติญี่ปุ่น
แหง่หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 
 
 วตัถุประสงคข์อ้ที ่ 1 เพือ่เปรยีบเทยีบประชากรศาสตรม์กีารพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุริ
แตกต่างกนั 
 1. ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า พนกังานฝา่ยงาน Part stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพ์
มทีกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นหวัใจ (ความตระหนัก) ดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) และดา้น
ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ ไม่แตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่า ในดา้นหวัใจ (ความตระหนัก) พนักงาน
ถูกอบรมให้มคีวามตระหนักในการปรบัปรุงงานให้ดขีึ้นอยู่อย่างสมํ่าเสมอเพื่อที่จะสามารถลด
ขัน้ตอนการทํางานทีส่ญูเปล่าได ้ในดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) พนักงานจะถูกอบรมใหส้ามารถ
นําความรูท้ีม่มีาต่อยอดได ้รวมถงึสามารถส่งต่อความรูใ้หเ้พื่อนร่วมงานได ้และดา้นร่างกาย 
(บทบาทหน้าที)่ พนักงานจะถูกอบรมใหม้คีวามรบัผดิชอบในหน้าทีโ่ดยใชห้ลกัเหตุผลในการแก ้
ปญัหาเพื่อใหง้านสาํเรจ็ลุล่วงไปได ้โดยองคก์รไดม้กีารฝึกอบรมพนักงานทัง้ 2 ฝา่ย ทัง้ฝา่ยงาน 
Part Stamping และฝา่ยผลติแมพ่มิพใ์หม้ทีกัษะดงัขา้งตน้ก่อนทีจ่ะเขา้เริม่ปฏบิตังิาน ดงันัน้พนกังาน
ทัง้ 2 ฝา่ย จงึมทีกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรทิีไ่มแ่ตกต่างกนั  
 2.  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า อายุงานแตกต่างกนัมทีกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุริ
ดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) และดา้นรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ แตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่าในดา้น
ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) พนกังานทีม่อีายุงานมากกว่าจะถูกเผยแพรค่วามรูเ้ยอะกว่าและทาํงานใน
ดา้นเฉพาะทางไดน้านกว่า อกีทัง้ในดา้นร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ พนักงานทีอ่ายุงานสูงนัน้จะมี
ประสบการณ์ในการควบคุมงานและมปีระสบการณ์แกป้ญัหาทีม่ากกว่าพนักงานทีม่อีายุงานน้อย 
ทาํใหพ้นกังานทีม่อีายงุานสงูมทีกัษะมากกวา่พนกังานทีม่อีายงุานน้อย 
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 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนาทพิย ์พนัพุม่; และณกมล จนัทรส์ม (2564) ศกึษาปจัจยั
ดา้นอายงุานในบรษิทัมผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี 
 
 วตัถุประสงคข์อ้ที ่ 2 เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 1.  ผลการทดสอบพบวา่ ภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมี
กลยทุธม์คีา่น้ําหนกัเทา่กบั .99 แสดงใหเ้หน็วา่ผูนํ้าขององคก์รมลีกัษณะเป็นผูนํ้าการเปลีย่นแปลง
อยา่งมกีลยุทธค์อืการมวีสิยัทศัน์, การทาํใหผู้ร้ว่มงานไวว้างใจ, การกระตุน้จติสาํนึกโดยการสรา้ง
เจตคตทิีด่แีละการคดิบวกต่อการปฏบิตังิาน, การสง่เสรมิใหบุ้คลากรคดิแกป้ญัหาอย่างมเีหตุผล, 
ใหอ้สิระในการแสดงความคดิเหน็กบับุคลากร, ใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการกระตุน้ความสามารถ
ของบุคลากร, ประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่บุคลากร มชีื่อเรยีกว่าผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยา่งมี
กลยทุธ ์ในดา้นภาวะผูนํ้าเชงิปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าแบบมมีนุษยส์มัพนัธม์คี่าน้ําหนกัเท่ากบั .96 
แสดงใหเ้หน็วา่ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารจดัความเสีย่ง, สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน, 
การใหค้วามสาํคญักบัผูร้ว่มงานเป็นรายบุคคลอยา่งจรงิใจ, บรหิารงานโดยใชแ้ผนเป็นเครื่องมอืใน
การปฏิบตัิอย่างจรงิจงั มชีื่อเรยีกว่าภาวะผู้นําแบบมมีนุษย์สมัพนัธ์ และในด้านภาวะผู้นําเชิง
ปฏบิตักิารดา้นภาวะผูนํ้าส่งเสรมิสนับสนุนมคี่าน้ําหนักเท่ากบั .86 แสดงใหเ้หน็ว่าผูนํ้าใหค้วาม 
สาํคญักบัการประเมนิความสามารถของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ, สง่เสรมิใหบุ้คลากรเพิม่ประสบการณ์
ในการทาํงานทีร่อบดา้นเพื่อพฒันาศกัยภาพ, การบรหิารงานดว้ยความยดืหยุน่ มชีื่อเรยีกว่า ผูนํ้า
สง่เสรมิสนบัสนุน 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรินัทรร์ตัน์ เสอืจอย (2564) ศกึษาปจัจยัภาวะผูนํ้าเชงิกล
ยุทธด์า้นการประเมนิผลของกลยุทธท์ีค่าดว่าจะไดร้บัดา้นการใหผู้อ้ื่นมสีว่นรว่มในการคดัเลอืกกล
ยุทธแ์ละดา้นการระบุกลยุทธท์ีม่อีนาคตไกล สง่ผลต่อคุณภาพผูเ้รยีนของโรงเรยีนสงักดัสาํนกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาสงิหบุ์รอีา่งทอง 
 สอดคลอ้งกบั ฮรี่า ขา่น (Hira Khan. 2020) พบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกอย่างมนีัยสาํคญักบัแรงจูงใจภายใน อกีทัง้ผลการวจิยัยงัสรุปไดว้่าผลการ
ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอย่างมนีัยสาํคญักบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง อย่างไรกต็าม 
ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธท์างออ้มและไมม่นียัสาํคญักบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ทาํงานและความเกยีจครา้นทางสงัคม ดงันัน้จงึอาจกล่าวไดว้่าผูนํ้าองคก์รตอ้งมคีุณลกัษณะของ
การเปลี่ยนแปลงโดยการรบัทราบขอ้มูลของพนักงานใหด้ ีเพราะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
สรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานบรรลุผลลพัธท์ีค่าดหวงัหรอืมนียัสาํคญัได ้
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 นิวนี อลัซายเยท (Niveen Alsayyed. 2020) พบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงสง่ผล
กระทบอย่างมนีัยสําคญัต่อประสทิธภิาพการทํางานขององคก์ร ควบคู่ไปกบัการมอีทิธพิลอย่างมี
อุดมการณ์ และการกระตุน้ทางปญัญา และผลการวจิยักพ็บว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจไมไ่ดส้่งผล
กระทบอยา่งมนียัสาํคญัต่อประสทิธภิาพการทาํงานขององคก์ร 
 เชง เหวนิ ล ี(Cheng-Wen Lee. 2018) พบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อ
ความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
 อบัดุลลา อาล ีซาฟ อลัเคย ี(Abdulla Ali Saif Alkheyi. 2020) พบว่า ผูนํ้ากลยุทธท์ี่
ประกอบดว้ย การมุ่งมัน่ต่อวตัถุประสงค ์และวสิยัทศัน์ การใชป้ระโยชน์และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถ
หลกั การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ การเน้นดา้นคุณธรรม
และจรยิธรรม และการสรา้งระบบการควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุลสง่ผลต่อประสทิธผิลของทมี 
 
ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาเสนอแนะ โดยแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงัน้ี 
 1.  ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  1) ดา้นฝา่ยงาน ถงึแมว้่าผลการทดสอบสมมตฐิานจะพบว่าฝา่ยงาน Part Stamping 
และฝา่ยผลติแม่พมิพม์ทีกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิา้นหวัใจ (ความตระหนัก) ดา้นทกัษะ (การ
ปฏบิตัิงาน) และด้านร่างกาย (บทบาทหน้าที่) ที่ไม่แตกต่างกนั แต่ผลทกัษะของพนักงานทัง้ 2 
ฝา่ยนัน้ยงัออกมาค่อนขา้งน้อย องคก์รควรทีจ่ะมกีารฝึกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะของบุคลากรแบบโม
โนซุคุรใิหก้บัพนกังานทัง้ 2 ฝา่ยใหม้ากขึน้  
  2) ดา้นอายุงาน ผลการทดสอบสมมตฐิานดา้นอายุงานพบว่า อายุงานแตกต่างกนัมี
ทกัษะบุคลากรแบบโมโนซุคุรดิ้านทกัษะ (การปฏบิตัิงาน) และด้านร่างกาย (บทบาทหน้าที่) ที่
แตกต่างกนั ซึง่องคก์รควรทีจ่ะมกีารฝึกอบรม OJT หรอืมรีะบบพีเ่ลีย้งเพื่อใหพ้นกังานทีม่อีายุงาน
น้อย สามารถมทีกัษะเทยีบเท่ากนักบัพนักงานทีม่อีายุงานสูงได ้หากพนักงานมทีกัษะทีเ่ท่ากนั 
องคก์รกอ็าจจะสามารถลดขอ้ผดิพลาดของการทาํงานลงได ้
  3) ดา้นความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากร องคก์รควรพจิารณาการจดัฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาความสามารถของบุคลากรเพิม่เตมิ เน่ืองจากว่าตวัแปรผูนํ้าอย่างเดยีวอาจจะไม่สามารถ
พฒันาบุคลากรใหส้าํเรจ็ได ้องคก์รควรดาํเนินดา้นการจดัการอื่นๆ ใหเ้หมาะสมโดยคาํนึงถงึความ
แตกต่างของสายงาน เช่น การถ่ายโอนความรู ้การประสานงานหรอืวฒันธรรมในการทํางาน ฝา่ย
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รควรพจิารณาเกีย่วกบัระบบการจดัการในเรื่องดงักล่าวว่ามคีวามเหมาะสม
แลว้หรอืไม ่หากพบว่ามคีวามเหมาะสมดอียูแ่ลว้กค็วรสื่อสารนโยบายการพฒันาบุคลากรดงักล่าว
ใหบุ้คลากรไดร้บัรูแ้ละเขา้ใจไปในทศิทางเดยีวกนั แต่หากพบว่ายงัไม่เหมาะสมกค็วรดําเนินการ
ปรบัปรงุใหเ้หมาะสม 
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 2.  ขอ้เสนอแนะสาํหรบังานวจิยัครัง้ต่อไป 
  1) ประเดน็ดา้นประชากรศาสตร ์เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาจากกลุ่ม
ประชากรในองคก์รญีปุ่่นทีม่ขีนาดเลก็เพยีงองคก์รเดยีว จงึทาํใหผ้ลการศกึษาในครัง้น้ีมองไม่เหน็
ความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่างอย่างเด่นชดั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอใหผู้ท้ีส่นใจจะนําไปศกึษาต่อ 
นําไปศกึษาเปรยีบเทยีบกบับุคลากรในองคก์รอื่นๆ ในอุตสาหกรรมเดยีวกนั เพื่อใหท้ราบถงึความ
แตกต่างไดอ้ยา่งชดัเจนมากขึน้ 
  2) ประเดน็ดา้นตวัแปรผูนํ้าทีส่่งผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
ซึง่ประกอบไปดว้ย ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ผูนํ้ากลยุทธ์ และผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิผูว้จิยัขอเสนอให ้  
ผูท้ีส่นใจจะนําไปศกึษาต่อโดยทาํการศกึษาเกีย่วกบัปจัจยัอื่นๆ ดว้ย เช่น การถ่ายโอนความรู ้การ
ประสานงานในองคก์ร วฒันธรรมการทาํงาน หรอืปจัจยัอื่นๆ ทีส่ง่ผลต่อความสาํเรจ็ในการพฒันา
บุคลากรแบบโมโนซุคุรโิดยแยกเป็นรายดา้นหรอือาจพฒันาเป็นงานวจิยัเชงิคุณภาพ เพื่อใหส้ามารถ
มองเหน็จุดทีค่วรนําไปปรบัปรงุแกไ้ขไดอ้ยา่งชดัเจนมากขึน้  
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ผูนํ้าแบบโมโนซุคริุ ผูนํ้าการเปล่ียนแปลง ผูนํ้ากลยทุธแ์ละความสาํเรจ็ในการ
พฒันาบคุลากรแบบโมโนซุคริุ กรณีศึกษาองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 

ในนิคมอตุสาหกรรมลาดกระบงั 
 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทําขึน้เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการทําสารนิพนธ์ของนักศกึษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาเกีย่วกบั 
“ผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง ผูนํ้ากลยุทธ์และความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากร
แบบโมโนซุคุร ิกรณีศกึษาองคก์รญี่ปุน่แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั” ขอ้มลูทัง้หมด
จะถูกเกบ็เป็นความลบัและใชเ้พือ่ทาํการศกึษาในครัง้น้ีเทา่นัน้  
 ผูจ้ดัทําจงึใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ 
และขอขอบพระคุณทีท่า่นกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 7 หน้า แบ่งออกเป็น 5 สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม ม ี 5  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 2  คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ม ี 20  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 3  คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยทุธ ์ ม ี 24  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 4  คาํถามเกีย่วกบัผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิ ม ี 12  ขอ้คาํถาม 
 สว่นที ่ 5  คาํถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากร  
    แบบบบโมโนซุคุร ิ ม ี 12  ขอ้คาํถาม 

 
จริภทัร เจยีรวรวงศ ์

นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 
สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 

เบอรโ์ทร 064-956-1664 
Email: ji.jirapat_st@tni.ac.th 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของทา่นเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย   1.2) หญงิ 
 
2. อายุ 
  2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี  2.2) 26-30 ปี  
  2.3) 31-35 ปี  2.4) 36-40 ปี 
  2.5) 41 ปีขึน้ไป 
 
3. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
  3.1) ไมเ่กนิ 1 ปี  3.2) 2-5 ปี  
  3.3) 6-10 ปี  3.4) 10 ปีขึน้ไป 
   
4. ตําแหน่งงานในปจัจุบนั 
  4.1) พนกังานระดบัปฏบิตักิาร (Technician)  
  4.2) หวัหน้างาน (Leader) 
  4.3) หวัหน้าระดบัปฏบิตักิาร (Foreman, Supervisor)  
  
5. ฝา่ยงาน  
  5.1) ฝา่ยผลติ Part stamping 
  5.2) ฝา่ยผลติผลติแมพ่มิพ ์
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ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้คาํถามต่อไปน้ีแลว้ทาํเครือ่งหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ทีท่่านพบในการปฏบิตังิานทีต่รง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงคาํตอบเดยีว โดยคาํตอบแบ่งเป็น 5 
ระดบั มคีวามหมาย ดงัน้ี 

 
 ระดบั  5  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ (รอ้ยละ 81-100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีส่ดุ (รอ้ยละ 1-20) 
 

ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง  

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
1 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็ถงึการมวีสิยัทศัน์      
2 ผูจ้ดัการโรงงานเปิดใจกวา้งรบัฟงัความคดิเหน็ 

ขอ้เสนอแนะจากผูร้ว่มงานอยา่งตัง้ใจ 
     

3 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงความเชื่อมัน่วา่บุคลากร
สามารถปฏบิตังิานตามเป้าหมายได ้

     

4 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํใหผู้ร้ว่มงานไวว้างใจเมือ่ได ้
ปฏบิตัดิว้ย 

     

5 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวามยตุธิรรม ใหค้วามเสมอภาค
แก่บุคลากรดา้นการปฏบิตังิาน 

     

6 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวามรูค้วามสามารถสรา้งความ
มัน่ใจใหก้บัผูร้ว่มงานวา่จะเอาชนะปญัหาและอุปสรรคต่างๆ
ได ้
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (ต่อ)  

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
7 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรเหน็

ความสาํคญัของงานทีร่บัผดิชอบ 
     

8 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้จติสาํนึกโดยการสรา้งเจต
คตทิีด่แีละการคดิบวกต่อการปฏบิตังิาน 

     

9 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเสรมิสรา้งกาํลงัใจแก่ผูร้ว่มงานใน
การปฏบิตังิานไปสูเ่ป้าหมายรว่มกนั 

     

10 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บับุคลากร 
โดยการแสดงออกใหเ้หน็วา่ทุกคนมคีวามสาํคญัและมี
คุณคา่ 

     

11 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหผู้ร้ว่มงานอุทศิตนเพือ่
พฒันาองคก์รรว่มกนั 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 
12 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิและใหโ้อกาสแก่ผูร้ว่มงาน

ไดแ้สดงความคดิเหน็ในมมุมองในดา้นต่างๆ 
     

13 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากรคดิแกป้ญัหา
อยา่งมเีหตุผลโดยใชข้อ้มลูหลกัฐานต่างๆ   

     

14 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็วา่ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็น
โอกาสทีด่ใีนการแกไ้ขปญัหารว่มกนั 

     

15 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ใหบุ้คลากรรูส้กึวา่งานทีท่าํ
มคีวามทา้ทายและเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะไดพ้ฒันาศกัยภาพ
ของตนเอง 

     

16 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากรมกีารพฒันา
ตนเองในระดบัสงูขึน้ดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย 
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (ต่อ)  

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  
17 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเหน็ความสาํคญัของบุคลากร  

โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเรยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ 
     

18 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหอ้สิระในการแสดงความคดิเหน็
กบับุคลากร 

     

19 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงานแก่บุคลากรตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

20 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้าํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
ความเจรญิกา้วหน้าของบุคลากร 

     

ภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์
การมุ่งมัน่ต่อวตัถปุระสงคแ์ละวิสยัทศัน์ 
21 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตังิานอยา่งเตม็ศกัยภาพหรอื

เกนิกวา่ศกัยภาพทีม่อียู ่
     

22 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถสือ่สารถ่ายทอดให้
บุคลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์หน่วยงาน 

     

23 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ใหบุ้คลากรทุม่เทปฏบิตังิาน
อยา่งเตม็ศกัยภาพเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงาน 

     

24 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมสีว่นรว่มปฏบิตังิานกบับุคลากร
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน 

     

การใช้ประโยชน์และรกัษาไว้ซ่ึงความสามารถหลกั 
25 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงานทีต่รงกบัตําแหน่ง

งานของบุคลากร 
     

26 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถลดขัน้ตอนทีซ่บัซอ้น
ออกไปได ้

     

27 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวางแผนการใชท้รพัยากรต่างๆ 
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     

28 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการ
กระตุน้ความสามารถของบุคลากร 
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์(ต่อ)  

การพฒันาต้นทุนมนุษย ์
29 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา

บุคลากรทุกคนใหม้สีมรรถนะทัง้ดา้นความรูแ้ละ
ความสามารถในการปฏบิตัหิน้าทีต่่างๆ 

     

30 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีารสาํรวจความตอ้งการ
ในการฝึกอบรมของพนกังานอยา่งทัว่ถงึ 

     

31 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีารประเมนิ
ความสามารถของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

32 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากรเพิม่
ประสบการณ์ในการทาํงานทีร่อบดา้นเพือ่พฒันาศกัยภาพ 

     

การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 
33 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คคลากรยดึถอืและ

ปฏบิตัติามความเชื่อและคา่นิยมอนัเป็นวฒันธรรมทีด่ขีอง
องคก์ร 

     

34 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชก้ารสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพเพือ่
เผยแพรว่ฒันธรรมองคก์รใหบุ้คลากรยดึถอืและปฏบิตัติาม 

     

35 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหห้น่วยงานมวีฒันธรรม
อนัเป็นเอกลกัษณ์โดดเดน่แตกต่างจากหน่วยงานอื่นๆ 

     

36 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปรบัปรงุวฒันธรรมของหน่วยงาน
ใหเ้หมาะสมต่อการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     

การเน้นด้านคณุธรรม และจริยธรรม 
37 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเน้นกระบวนการตดัสนิใจตามหลกั

คุณธรรม จรยิธรรม 
     

38 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากรปฏบิตัตินตาม
หลกัจรยิธรรม 

     

39 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตัต่ิอบุคลากรทุกคนอยา่งให้
เกยีรต ิเสมอภาค เทา่เทยีมกนั 

     

40 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่แีก่
บุคลากรในดา้นคุณธรรม 
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์(ต่อ)  

การสร้างระบบการควบคมุองคก์รให้เกิดความสมดลุ 
41 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถคดิหาวธิกีารแกไ้ขปญัหา

อยา่งเป็นระบบ 
     

42 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมกีารบรหิารงานดว้ยความยดืหยุน่ 
สามารถปรบัเปลีย่นกลยทุธใ์หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ที่
เปลีย่นแปลงไป 

     

43 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมรีะบบควบคุมตดิตามความ
คบืหน้าผลการดาํเนินงานโครงการต่างๆ ใหเ้ป็นไปตาม
แผนงานของลกูคา้ 

     

44 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารจดั
ความเสีย่งภายในหน่วยงาน ในการดาํเนินงานตามแผนงาน
ต่างๆ 

     

ภาวะผูนํ้าแบบโมโนซุคริุ  
ทกัษะด้านความคิด (Conceptual Skill) 
45 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถวเิคราะหส์ภาพปจัจุบนั

ขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
     

46 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถวางแผนป้องกนัปญัหาที่
จะเกดิขึน้ในอนาคตไดอ้ยา่งครอบคลุมครบถว้นทุกดา้น 

     

47 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวเิคราะหป์ญัหาต่างๆอยา่ง
รอบคอบก่อนตดัสนิใจสัง่การแกไ้ขโดยคาํนึงถงึสว่นรวม 
เป็นหลกั 

     

48 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นนําปญัหาทีเ่กดิขึน้มาวเิคราะหเ์พือ่
ป้องกนัการเกดิซํ้าในอนาคต 
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ภาวะผูนํ้า 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผูนํ้าแบบโมโนซุคริุ (ต่อ)  

ทกัษะด้านมนุษย ์(Human Skill) 
49 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นควบคุมอารมณ์ของตนไดเ้ป็น 

อยา่งด ี
     

50 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน      
51 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประสานงานกบัหน่วยงานที่

เกีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ี
     

52 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบัผูร้ว่มงานเป็น
รายบุคคลอยา่งจรงิใจ 

     

ทกัษะด้านการทาํงาน (Technical Skill) 
53 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นนําเทคนิคเฉพาะทางมาประยกุตใ์ช้

กบัการทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     

54 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํหน้าทีเ่ป็นประธานในทีป่ระชุม
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     

55 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมทีกัษะในการจดัการทรพัยากรทีม่ี
อยูไ่ดอ้ยา่งเพยีงพอต่อความตอ้งการ 

     

56 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นบรหิารงานโดยใชแ้ผนเป็น
เครือ่งมอืในการปฏบิตัอิยา่งจรงิจงั 
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ส่วนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบคุลากรแบบโมโนซุคริุ 
 ในสว่นน้ี เป็นขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คาํถามต่อไปน้ีแลว้ทําเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ทีท่่านพบในการปฏบิตังิานทีต่รง
กบัความคดิเหน็ของทา่นในขณะน้ีมากทีส่ดุ 

 

ความสาํเรจ็ในการพฒันาบคุลากรแบบโมโนซุคริุ 
ระดบัความคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
หวัใจ (ความตระหนัก) 
57 ทา่นไมพ่อใจกบัสภาพการทาํงานในปจัจุบนั      
58 ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปรบัปรงุการทาํงานใหด้ขีึน้      
59 ทา่นตอ้งการทีจ่ะลดขัน้ตอนการทาํงานทสีญูเปล่า      
60 ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํกจิกรรมเพือ่ลดตน้ทนุใน

การผลติ 
     

ทกัษะ (การปฏิบติังาน) 
61 ทา่นสามารถนําความรูท้ีม่มีาต่อยอดพฒันางานใหม้ี

ประสทิธภิาพมากขึน้ 
     

62 ทา่นมคีวามสามารถเฉพาะทางในสายงานทีท่า่นทาํอยู ่      
63 ทา่นสามารถนําความรูไ้ปเผยแพรส่ง่ต่อกบัเพือ่นรว่มงานได ้      
64 ทา่นมเีทคนิคเฉพาะทางทีส่ามารถลดระยะเวลาในการ

ทาํงานลงได ้
     

ร่างกาย (บทบาทหน้าท่ี) 
65 ทา่นสามารถควบคุมการทาํงานดว้ยความรบัผดิชอบเตม็ที่

จนสง่มอบงานสาํเรจ็ 
     

66 ทา่นใชห้ลกัเหตุผลในการแกป้ญัหามากขึน้      
67 ทา่นสามารถทาํงานเป็นทมีไดด้ยีิง่ขึน้      
68 ทา่นสามารถวเิคราะหถ์งึสาเหตุทีแ่ทจ้รงิของปญัหาได ้      
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ภาคผนวก ข. 
หนังสือเชิญผูเ้ช่ียวชาญตรวจประเมินแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



88 

 
 

ที ่บว. 0803/100/2565 
 
   7 ธนัวาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
 
เรยีน  ดร.เอบิ พงบุหงอ 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1 จาํนวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย นางสาวจริภทัร เจยีรวรวงศ ์นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น ได้ร ับอนุมตัิให้ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ผู้นําแบบโมโนซุคุริ ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร”ิ โดยมผีูช้่วยศาสตราจารย ์  
ดร.บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรียนเชิญท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาในเรื่องผูนํ้าแบบ  
โมโนซุคุริ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเร็จในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั และขอความกรุณาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อมา
ขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
 

                                         
 
 

   (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบดคีณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
จริภทัร เจยีรวรวงศ ์
E-mail : ji.jirapat_st@tni.ac.th  Tel. 064-956-1664 
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ที ่บว. 0803/101/2565 
 
   7 ธนัวาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
 
เรยีน  ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพทุธรกัษ์ 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1 จาํนวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย นางสาวจริภทัร เจยีรวรวงศ ์นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น ได้ร ับอนุมตัิให้ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ผู้นําแบบโมโนซุคุริ ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร”ิ โดยมผีูช้่วยศาสตราจารย ์  
ดร.บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรียนเชิญท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาในเรื่องผูนํ้าแบบ  
โมโนซุคุริ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเร็จในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั และขอความกรุณาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อมา
ขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
 

                                         
 
 

   (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบดคีณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
จริภทัร เจยีรวรวงศ ์
E-mail : ji.jirapat_st@tni.ac.th  Tel. 064-956-1664 



90 

 
 

ที ่บว. 0803/102/2565 
 
   7 ธนัวาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิแบบสอบถาม 
 
เรยีน  คุณเอกราช ชติามร 
 General Manager of HR Department 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   2. แบบสอบถาม จาํนวน 1 ชุด 
   3. บทที ่1 จาํนวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย นางสาวจริภทัร เจยีรวรวงศ ์นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญี่ปุ่น สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น ได้ร ับอนุมตัิให้ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ผู้นําแบบโมโนซุคุริ ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร”ิ โดยมผีูช้่วยศาสตราจารย ์  
ดร.บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการน้ี ใคร่ขอเรียนเชิญท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามในด้านความตรงตาม
โครงสรา้งและเน้ือหาของขอ้คําถาม รวมถงึความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาในเรื่องผูนํ้าแบบ  
โมโนซุคุริ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นํากลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเร็จในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั และขอความกรุณาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อมา
ขอรบัแบบประเมนิคนืเมือ่ทา่นไดด้าํเนินการประเมนิเสรจ็สิน้ 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณลว่งหน้ามา ณ โอกาสน้ี 
 
    ขอแสดงความนบัถอื 
 

                                         
 
 

   (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
    คณบดคีณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
จริภทัร เจยีรวรวงศ ์
E-mail : ji.jirapat_st@tni.ac.th  Tel. 064-956-1664 
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ภาคผนวก ค. 
แบบประเมินเครือ่งมือวิจยั - แบบสอบถาม 
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แบบประเมินเครื่องมือวิจยั - แบบสอบถาม 
 

ชือ่-สกุล ................................................................................................................................. 
ตาํแหน่งงาน .......................................................................................................................... 
ตาํแหน่งทางวชิาการ (ถา้ม)ี .................................................................................................... 
ชือ่บรษิทั/หน่วยงาน ............................................................................................................... 
โทรศพัท ์............................ E-mail: ...................................................................................... 
ขอ้เสนอแนะอื่นๆ ................................................................................................................... 
 

คาํอธิบาย 
 
 แบบคาํถามแบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ตําแหน่งงาน 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร และฝา่ยงาน รวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ โดยมลีกัษณะเป็นคําถามแบบเลอืกตอบ 
(Check List) 
 สว่นที ่ 2 เป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ประกอบดว้ย การมอีทิธพิลอย่างมี
อุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชป้ญัญา และการคํานึงถงึการเป็นปจัเจกบุคคล รวม
ทัง้สิน้ 20 ขอ้ 
 สว่นที ่ 3 เป็นขอ้ถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์ประกอบดว้ย การมุง่มัน่ต่อวตัถุประสงค์
และวสิยัทศัน์  การใชป้ระโยชน์และรกัษาไวซ้ึ่งความสามารถหลกั การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์การสนับสนุน
วฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม และการสรา้งระบบการควบคุม
องคก์รใหเ้กดิความสมดุล รวมทัง้สิน้ 24 ขอ้ 
 สว่นที ่ 4 เป็นขอ้ถามเกีย่วกบัผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย ทกัษะดา้นความคดิ ทกัษะ
ดา้นมนุษย ์และทกัษะดา้นการทาํงาน รวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ 
 สว่นที ่ 5 เป็นขอ้ถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุรปิระกอบดว้ย 
หวัใจ (ความตระหนกั) ทกัษะ (การปฏบิตังิาน)  และรา่งกาย (บทบาทหน้าที)่ รวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ 
 โดยขอ้คาํถามในสว่นที ่2 ถงึสว่นที ่5 เป็น ขอ้คาํถามระดบัความคดิเหน็ แบบสอบถามคาํถาม
ปลายปิด (Close-Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั   
มคีวามหมายดงัน้ี 
 
 ระดบั  5  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ (รอ้ยละ 81-100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีส่ดุ (รอ้ยละ 1-20) 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 

    

2. อาย ุ
2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี 
2.2) 26-30 ปี 
2.3) 31-35 ปี 
2.4) 36-40 ปี 
2.5) 41 ปีขึน้ไป 

    

3. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
3.1) ไมเ่กนิ 1 ปี 
3.2) 2-5 ปี  
3.3) 6-10 ปี 
3.4) 10 ปีขึน้ไป 

    

4. ตาํแหน่งงาน 
3.1) พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 
(Technician) 
3.2) หวัหน้างาน (Leader) 
3.3) หวัหน้างานระดบัปฏบิตักิาร 
(Foreman, Supervisor) 

    

5. ฝา่ยงาน 
5.1) ฝา่ยผลติ Part Stamping 
5.2) ฝา่ยผลติผลติแมพ่มิพ ์
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ส่วนท่ี 2 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 นิยาม : ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ผูนํ้าทีส่ามารถบนัดาลใจกระตุน้ ชกัจูง 
ผูต้ามใหเ้ปลีย่นแปลงคลอ้ยตามและปฏบิตัติามผูนํ้า ทัง้ความคดิ ความเชื่อ ค่านิยม โลกทศัน์ต่างๆ 
อนัก่อใหเ้กดิผลดต่ีอองคก์ร 
 
การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  
นิยาม : พฤตกิรรมทีผู่นํ้าทําใหผู้ต้ามมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย เป็น  
ผูก้่อใหเ้กดิความจงรกัภกัดแีละไดร้บัความเคารพนับถอืจากผูต้ามและเป็นผูม้อุีดมการณ์ในการปฏบิตังิาน
โดยผูต้ามใหค้วามศรทัธาในตวัผูนํ้าอยา่งจรงิใจและเป็นสญัลกัษณ์ของการบรรลุความสาํเรจ็ของผูต้าม 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

1. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็ถงึ
การมวีสิยัทศัน์ 

    

2. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเปิดใจกวา้งรบั
ฟงัความคดิเหน็ ขอ้เสนอแนะจาก
ผูร้ว่มงานอยา่งตัง้ใจ 

    

3. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงความ
เชื่อมัน่วา่บุคลากรสามารถปฏบิตังิาน
ตามเป้าหมายได ้

    

4. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํใหผู้ร้ว่มงาน
ไวว้างใจเมือ่ได ้
ปฏบิตัดิว้ย 

    

5. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวาม
ยตุธิรรม ใหค้วามเสมอภาคแก่บุคลากร
ดา้นการปฏบิตังิาน 

    

6. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวามรู้
ความสามารถสรา้งความมัน่ใจใหก้บั
ผูร้ว่มงานวา่จะเอาชนะปญัหาและ
อุปสรรคต่างๆ ได ้
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การสร้างแรงบนัดาลใจ  
นิยาม : พฤตกิรรมทีผู่นํ้ากระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามเกดิแรงบนัดาลใจ กระตอืรอืรน้ ตระหนกั เขา้ใจและเหน็
คุณค่าของเป้าหมาย ผูนํ้าจะสรา้งเจตคตทิี่ดตี่อการคดิในแงบ่วกและการสรา้งสื่อความคาดหวงัที่ตอ้งการ
อยา่งชดัเจน ผูนํ้าจะสรา้งความเชื่อมัน่ ความเขา้ใจ และใหก้าํลงัใจแก่ผูต้ามเพือ่ใหเ้หน็คุณคา่ของงาน 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

7. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรงจงูใจ
ใหบุ้คลากรเหน็ความสาํคญัของงานที่
รบัผดิชอบ 

    

8. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้
จติสาํนึกโดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละ 
การคดิบวกต่อการปฏบิตังิาน 

    

9. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเสรมิสรา้ง
กาํลงัใจแก่ผูร้ว่มงานในการปฏบิตังิาน
ไปสูเ่ป้าหมายรว่มกนั 

    

10. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรง
บนัดาลใจใหก้บับุคลากร โดยการ
แสดงออกใหเ้หน็วา่ทุกคนมคีวามสาํคญั
และมคีุณคา่ 

    

11. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
ผูร้ว่มงานอุทศิตนเพือ่พฒันาองคก์ร
รว่มกนั 

    

การกระตุ้นทางปัญญา  
นิยาม : พฤตกิรรมทีผู่นํ้ากระตุน้ใหผู้ต้ามเกดิการเปลีย่นแปลงใหผู้ต้ามในการตระหนกัถงึปญัหาและวธิกีาร
แกไ้ขโดยใชค้วามคดิและจนิตนาการมากกวา่การทาํใหผู้ต้ามเกดิการเปลีย่นแปลงในทนัท ีการกระตุน้การ
ใช้ปญัญาของผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะทําให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ เกิดความเขา้ใจและมองปญัหาที่
ประสบอยูร่วมถงึแนวทางการแกไ้ขปญัหา 
12. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิและให้

โอกาสแก่ผูร้ว่มงานไดแ้สดงความ
คดิเหน็ในมมุมองในดา้นต่างๆ 

    

13. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
บุคลากรคดิแกป้ญัหาอยา่งมเีหตุผลโดย
ใชข้อ้มลูหลกัฐานต่างๆ   

    

14. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็วา่
ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นโอกาสทีด่ใีนการ
แกไ้ขปญัหารว่มกนั 
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ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

15. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ให้
บุคลากรรูส้กึวา่งานทีท่าํมคีวามทา้ทาย
และเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะไดพ้ฒันา
ศกัยภาพของตนเอง 

    

16. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
บุคลากรมกีารพฒันาตนเองในระดบัสงู
ขึน้ดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย 

    

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีเ่ขา้ใจความแตกต่างของผูต้ามทัง้ในเรื่องความตอ้งการและความสามารถที่
แตกต่างกนัของแต่ละคน โดยผูนํ้าจะมพีฤตกิรรมทีเ่ป็นห่วงต่อสวสัดภิาพและการพฒันาของผูต้าม ผูนํ้าจะ
ส่งเสรมิบรรยากาศในการทํางานที่ด ีรบัฟงัอย่างเอาใจใส่ต่อความต้องการของผู้ตามและพยายามตอบ 
สนองความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน 
17. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเหน็

ความสาํคญัของบุคลากร โดยเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรเรยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ 

    

18. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหอ้สิระในการ
แสดงความคดิเหน็กบับุคลากร 

    

19. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงาน
แก่บุคลากรตามความสามารถของแต่ละ
บุคคล 

    

20. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้าํแนะนําที่
เป็นประโยชน์ต่อความเจรญิกา้วหน้า
ของบุคลากร 
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ส่วนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าเชิงกลยทุธ ์
  นิยาม : ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ ์หมายถงึ การกําหนดทศิทางองคก์ารกระตุน้ใหเ้กดิความคดิ
สรา้งสรรคเ์พื่อความอยู่รอดขององคก์าร ประกอบดว้ย 1) การมุ่งมัน่ต่อวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ 
2) การใชป้ระโยชน์และรกัษาไวซ้ึง่ความสามารถหลกั 3) การพฒันาตน้ทุนมนุษย ์4) การสนบัสนุน
วฒันธรรมองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ 5) การเน้นดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม 6) การสรา้งระบบ
การควบคุมองคก์รใหเ้กดิความสมดุล  
 
การมุ่งมัน่ต่อวตัถปุระสงคแ์ละวิสยัทศัน์ 
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์ที่กวา้งไกล ชดัเจนเป็นรปูธรรม เป็นผูท้ีป่ฏบิตังิานอย่างเตม็
ศกัยภาพเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รรวมทัง้สามารถกระตุน้บุคลากรใหม้คีวามสนใจ มุง่มัน่ปฏบิตัิ
ตามเป้าหมายขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

21. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตังิาน
อยา่งเตม็ศกัยภาพหรอืเกนิกวา่
ศกัยภาพทีม่อียู ่

    

22. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถสือ่สาร
ถ่ายทอดใหบุ้คลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจ
วสิยัทศัน์หน่วยงาน 

    

23. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ให้
บุคลากรทุม่เทปฏบิตังิานอยา่งเตม็
ศกัยภาพเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ของงาน 

    

24. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมสีว่นรว่ม
ปฏบิตังิานกบับุคลากรเพือ่ใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน 
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การใช้ประโยชน์และรกัษาไว้ซ่ึงความสามารถหลกั  
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีต่ระหนกัและใหค้วามสาํคญัต่อการใชป้ระโยชน์และธาํรงรกัษาจุดเด่นทเีป็น
แกนสมรรถนะขององค์กร เน่ืองจากจุดเด่นดงักล่าวเป็นทรพัยากรและความสามารถที่จะทําให้องค์กรม ี 
อตัลกัษณ์ทีนํ่าไปสูค่วามไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

25. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงาน
ทีต่รงกบัตาํแหน่งงานของบุคลากร 

    

26. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถลด
ขัน้ตอนทีซ่บัซอ้นออกไปได ้

    

27. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวางแผนการใช้
ทรพัยากรต่างๆไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

    

28. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชค้วามคดิ
สรา้งสรรคใ์นการกระตุน้ความสามารถ
ของบุคลากร 

    

การพฒันาต้นทนุมนุษย ์   
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีมุ่ง่เน้นกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ยกระบวนการของการเรยีนรู้
อยา่งต่อเน่ือง ผูนํ้าจะตอ้งมทีศันะและปฏบิตัติ่อพนกังานของตนเยีย่งทรพัยากรทีม่คีุณคา่ 
29. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญั

กบัการพฒันาบุคลากรทุกคนใหม้ี
สมรรถนะทัง้ดา้นความรูแ้ละความ 
สามารถในการปฏบิตัหิน้าทีต่่างๆ 

    

30. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีาร
สาํรวจความตอ้งการในการฝึกอบรม
ของพนกังานอยา่งทัว่ถงึ 

    

31. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีาร
ประเมนิความสามารถของบุคลากร
อยา่งสมํ่าเสมอ 

    

32. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
บุคลากรเพิม่ประสบการณ์ในการทาํงาน
ทีร่อบดา้นเพือ่พฒันาศกัยภาพ 
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การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีด่าํเนินกจิกรรมทีเ่ป็นการสง่เสรมิวฒันธรรมทีม่ปีระสทิธผิลอยา่งยัง่ยนืของ
องคก์รดว้ยการกระตุน้และเปิดโอกาสแก่ทุกคนใหใ้ชพ้ลงัและร่วมขบัเคลื่อนองคก์ร ทัง้น้ีผูนํ้ามคีวามเขา้ใจ
ที่จะสามารถพฒันาและธํารงรกัษาวฒันธรรมขององค์การไวไ้ด้ ซึ่งมสี่วนสําคญัต่อการเสรมิสรา้งให้เกดิ
ความสาํเรจ็ต่อองคก์รทีอ่ยูใ่ตบ้รบิทความสลบัซบัซอ้นของของเศรษฐกจิใหม ่

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

33. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
บุคคลากรยดึถอืและปฏบิตัติามความ
เชื่อและคา่นิยมอนัเป็นวฒันธรรมทีด่ี
ขององคก์ร 

    

34. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชก้ารสือ่สารที่
มปีระสทิธภิาพเพือ่เผยแพรว่ฒันธรรม
องคก์รใหบุ้คลากรยดึถอืและปฏบิตัติาม 

    

35. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
หน่วยงานมวีฒันธรรมอนัเป็นเอกลกัษณ์
โดดเดน่แตกต่างจากหน่วยงานอื่นๆ 

    

36. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปรบัปรุง
วฒันธรรมของหน่วยงานให ้
เหมาะสมต่อการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตัิ
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

    

การเน้นด้านคณุธรรม และจริยธรรม 
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีย่ดึมนัและมุง่เน้นแนวปฏบิตัอิย่างมจีรยิธรรม ดว้ยการแสดงออกถงึความ
ซื่อสตัยเ์ชื่อถอืคุณธรรม ยดึมนัในการหลกัการของตนทัง้สามารถในการดลใจให้ผูต้ามประกอบธุรกจิบน
หลกัของความมจีรยิธรรม 
37. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเน้น

กระบวนการตดัสนิใจตามหลกัคุณธรรม 
จรยิธรรม 

    

38. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
บุคลากรปฏบิตัตินตามหลกัจรยิธรรม 

    

39. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตัติ่อ
บุคลากรทุกคนอยา่งใหเ้กยีรต ิเสมอ
ภาค เทา่เทยีมกนั 

    

40. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประพฤตติน
เป็นแบบอยา่งทีด่แีก่บุคลากรในดา้น
คุณธรรม 
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การสร้างระบบการควบคมุองคก์รให้เกิดความสมดลุ 
นิยาม : พฤตกิรรมของผูนํ้าทีส่ามารถสรา้งความมปีระสทิธผิลและความมดีุลยภาพขององคก์รโดยการ
สรา้งระบบควบคุมทีเ่น้นความยดืหยุน่และการรเิริม่สิง่ใหม่ๆ  ทีมุ่ง่ผลระยะสัน้กบัมุง่ผลระยะยาว 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

41. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถคดิหา
วธิกีารแกไ้ขปญัหาอยา่งเป็นระบบ 

    

42. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมกีาร
บรหิารงานดว้ยความยดืหยุน่ สามารถ
ปรบัเปลีย่นกลยุทธใ์หเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

    

43. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมรีะบบควบคุม
ตดิตามความคบืหน้าผลการดาํเนินงาน
โครงการต่างๆใหเ้ป็นไปตามแผนงาน
ของลกูคา้ 

    

44. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญั
กบัการบรหิารจดัความเสีย่งภายใน
หน่วยงาน ในการดาํเนินงานตาม
แผนงานต่างๆ 
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ส่วนท่ี 4 ข้อคาํถามเก่ียวกบัผูนํ้าแบบโมโนซุคริุ 
 นิยาม : ผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิหมายถงึ ผูนํ้าทีม่คีวามสามารถในการมองเหตุการณ์ทัง้
ในปจัจุบนัและอนาคตโดยมทีกัษะพืน้ฐานสําหรบับุคลากรแบบโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย 1) 
ทกัษะดา้นความคดิ 2) ทกัษะดา้นมนุษย ์3) ทกัษะดา้นการทาํงาน 
 
ทกัษะด้านความคิด  
นิยาม : ทกัษะของผูนํ้าในการจบัประเดน็ของเหตุการณ์โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสรา้งและเชงิแนวคดิ ทัง้มี
ความสามารถดา้นการแกไ้ขปญัหาซึง่ไมเ่พยีงแต่รบัรูป้ญัหาแต่สามารถมองไปถงึสาเหตุของการเกดิปญัหา
ไดโ้ดยไมเ่พยีงแต่รบัรูว้า่เกดิปญัหาแต่สามารถวเิคราะหไ์ปไดถ้งึสาเหตุของการเกดิปญัหา 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

45. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถ
วเิคราะหส์ภาพปจัจุบนัขององคก์รได้
อยา่งถกูตอ้ง 

    

46. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถ
วางแผนป้องกนัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ใน
อนาคตไดอ้ยา่งครอบคลุมครบถว้น 
ทุกดา้น 

    

47. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวเิคราะห์
ปญัหาต่างๆ อยา่งรอบคอบก่อน
ตดัสนิใจสัง่การแกไ้ขโดยคาํนึงถงึ
สว่นรวมเป็นหลกั 

    

48. ผูผู้จ้ดัการโรงงานของทา่นนําปญัหาที่
เกดิขึน้มาวเิคราะหเ์พือ่ป้องกนัการเกดิ
ซํ้าในอนาคต 

    

ทกัษะด้านมนุษย ์
นิยาม : ทกัษะของผูนํ้าทีส่ามารถสงัเกตและวเิคราะหค์าํพดูของผูท้ีส่นทนาดว้ย อกีทัง้ยงัสามารถสือ่สารได้
อย่างเหมาะสม เป็นผู้มทีกัษะในการบรหิารความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลทําให้การติดต่อสื่อสารระหว่าง
บุคคลเป็นไปไดอ้ยา่งราบรืน่ 
49. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นควบคุมอารมณ์

ของตนไดเ้ป็นอยา่งด ี
    

50. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้ง
บรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน 
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ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

51. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประสานงาน
กบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ี

    

52. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญั
กบัผูร้ว่มงานเป็นรายบุคคลอยา่งจรงิใจ 

    

ทกัษะด้านการทาํงาน 
นิยาม : ทกัษะความชํานาญเฉพาะดา้นที่จําเป็นต่อการทํางานใหบ้รรลุผล เป็นทกัษะความสามารถที่
จาํเป็นสาํหรบังานนัน้ๆ 
53. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นนําเทคนิค

เฉพาะทางมาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงาน
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

    

54. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํหน้าทีเ่ป็น
ประธานในทีป่ระชุมไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ 

    

55. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมทีกัษะในการ
จดัการทรพัยากรทีม่อียูไ่ดอ้ยา่งเพยีงพอ
ต่อความตอ้งการ 

    

56. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นบรหิารงานโดย
ใชแ้ผนเป็นเครือ่งมอืในการปฏบิตัอิยา่ง
จรงิจงั 
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ส่วนท่ี 5 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบคุลากรแบบโมโนซุคริุ 
 นิยาม : ความสําเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซุคุร ิหมายถึง ความสําเรจ็ใน
การดาํเนินการเกีย่วกบัการสง่เสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะในการหาปญัหาที่
เกดิขึน้และมทีกัษะในการแกป้ญัหา อนัมคีุณสมบตัปิระกอบดว้ย 1) หวัใจ 2) ทกัษะ 3) รา่งกาย 
 

ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

หวัใจ (ความตระหนัก)  
นิยาม : จติสาํนึกดา้นเซน็ กล่าวคอืมคีวามตระหนกัและตัง้ใจจะปรบัปรุงการทาํงานเพื่อยกระดบัองคก์รให้
ดขีึน้ 
57. ทา่นคดิวา่สภาพการทาํงานปจัจุบนั

สามารถพฒันาใหด้ขีึน้ได ้
    

58. ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปรบัปรงุ
การทาํงานใหด้ขีึน้ 

    

59. ทา่นตอ้งการทีจ่ะลดขัน้ตอนการทาํงาน
ทสีญูเปลา่ 

    

60. ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํ
กจิกรรมเพือ่ลดตน้ทุนในการผลติ 

    

ทกัษะ (การปฏิบติังาน)  
นิยาม : ความสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงูทีส่ามารถใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 
61. ทา่นสามารถนําความรูท้ีม่มีาต่อยอด

พฒันางานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
    

62. ทา่นมคีวามสามารถเฉพาะทางในสาย
งานทีท่า่นทาํอยู ่

    

63. ทา่นสามารถนําความรูไ้ปเผยแพรส่ง่ต่อ
กบัเพือ่นรว่มงานได ้

    

64. ทา่นมเีทคนิคเฉพาะทางทีส่ามารถลด
ระยะเวลาในการทาํงานลงได ้
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ข้อคาํถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

ร่างกาย (บทบาทหน้าท่ี)  
นิยาม : ความสามารถในการแกไ้ขปญัหา กล่าวคอื มคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตนเอง สามารถสรา้ง
ความมสีว่นรว่มของผูป้ฏบิตังิานในการแกป้ญัหาของหน้างานได ้
65. ทา่นสามารถควบคุมการทาํงานดว้ย

ความรบัผดิชอบเตม็ทีจ่นสง่มอบงาน
สาํเรจ็ 

    

66. ทา่นใชห้ลกัเหตุผลในการแกป้ญัหามาก
ขึน้ 

    

67. ทา่นสามารถทาํงานเป็นทมีไดด้ยีิง่ขึน้     
68. ทา่นสามารถวเิคราะหถ์งึสาเหตุทีแ่ทจ้รงิ

ของปญัหาได ้
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ภาคผนวก ง. 
ผลการตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนดําเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
  
 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัไดท้ําการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเน้ือหาระหว่างขอ้คําถามกบันิยามศพัท ์
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละดา้น
รวมทัง้หมด 3 ทา่น ตามลาํดบั ดงัน้ี  
 ทา่นที ่1 คุณเอกราช ชติามร :  ผูจ้ดัการฝา่ยแอดมนิ บรษิทั โอกฮิาร่า (ไทยแลนด)์ 

จาํกดั 
 ทา่นที ่ 2 ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพทุธรกัษ์    
     : อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัพาณชิยศาสตรม์หาวทิยาลยั 
      บรูพา 
 ทา่นที ่ 3 ดร. เอบิ พงบุหงอ  :  อาจารยป์ระจาํสาขาบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบ 
      ญีปุ่น่ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่  
 โดยกําหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และนําผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ
มาวเิคราะหเ์พือ่หาความเทีย่งตรง (Validity) โดยกาํหนดคา่แทนความคดิเหน็ดงัต่อไปน้ี  
 1)  ใหค้่าเป็น 1 ถ้าผูเ้ชี่ยวชาญเหน็ว่า ขอ้คําถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2)  ใหค้่าเป็น 0 ถา้ผูเ้ชีย่วชาญเหน็ว่า ไม่แน่ใจว่าขอ้คําถามมคีวามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย
ทีต่อ้งการวดั 
 3) ใหค้า่เป็น -1 ถา้ผูเ้ชีย่วชาญเหน็วา่ ขอ้คาํถามไมส่อดคลอ้งกบัจุดมุง่หมายทีต่อ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น สรปุไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่26 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

1. เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 

1 1 1 1 

2. อาย ุ
2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี 
2.2) 26-30 ปี 
2.3) 31-35 ปี 
2.4) 36-40 ปี 
2.5) 41 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 

3. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
3.1) ไมเ่กนิ 1 ปี 
3.2) 2-5 ปี  
3.3) 6-10 ปี 
3.4) 10 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 

4. ตาํแหน่งงานในปจัจุบนั 
4.1) ฝา่ยบรหิาร (Office) 
4.2) ฝา่ยผลติและสนบัสนุนการผลติ 

1 1 1 1 

5. ฝา่ยงาน  
5.1) ฝา่ยผลติ Part Stamping 
5.2) ฝา่ยผลติผลติแมพ่มิพ ์

1 1 1 1 
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ตารางที ่27 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 1 
1. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็ถงึ 

การมวีสิยัทศัน์ 
1 1 1 1 

2. ผูจ้ดัการโรงงานเปิดใจกวา้งรบัฟงัความ
คดิเหน็ ขอ้เสนอแนะจากผูร้ว่มงานอยา่ง
ตัง้ใจ 

1 1 1 1 

3. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงความเชื่อมัน่
วา่บุคลากรสามารถปฏบิตังิานตามเป้าหมาย
ได ้

1 1 1 1 

4. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํใหผู้ร้ว่มงาน
ไวว้างใจเมือ่ได ้
ปฏบิตัดิว้ย 

1 1 1 1 

5. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวามยตุธิรรม  
ใหค้วามเสมอภาคแก่บุคลากรดา้นการ
ปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

6. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมคีวามรู้
ความสามารถสรา้งความมัน่ใจใหก้บั
ผูร้ว่มงานวา่จะเอาชนะปญัหาและอุปสรรค
ต่างๆ ได ้

1 1 1 1 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 1 
7. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรงจงูใจให้

บุคลากรเหน็ความสาํคญัของงานที่
รบัผดิชอบ 

1 1 1 1 

8. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้จติสาํนึก
โดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละการคดิบวกต่อ
การปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

9. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเสรมิสรา้งกาํลงัใจ
แก่ผูร้ว่มงานในการปฏบิตังิานไปสูเ่ป้าหมาย
รว่มกนั 

1 1 1 1 

10. ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหก้บับุคลากร โดยการแสดงออกใหเ้หน็วา่
ทุกคนมคีวามสาํคญัและมคีุณคา่ 

1 1 1 1 
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ตารางที ่27 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

11 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
ผูร้ว่มงานอุทศิตนเพือ่พฒันาองคก์รรว่มกนั 

1 1 1 1 

การกระตุ้นทางปัญญา 1 
12 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิและให้

โอกาสแก่ผูร้ว่มงานไดแ้สดงความคดิเหน็ใน
มมุมองในดา้นต่างๆ 

1 1 1 1 

13 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากร
คดิแกป้ญัหาอยา่งมเีหตุผลโดยใชข้อ้มลู
หลกัฐานต่างๆ   

1 1 1 1 

14 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นแสดงใหเ้หน็วา่
ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นโอกาสทีด่ใีนการแกไ้ข
ปญัหารว่มกนั 

1 1 1 1 

15 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ใหบุ้คลากร
รูส้กึวา่งานทีท่าํมคีวามทา้ทายและเป็น
โอกาสทีด่ทีีจ่ะไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเอง 

1 1 1 1 

16 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากร
มกีารพฒันาตนเองในระดบัสงูขึน้ดว้ยวธิกีาร
ทีห่ลากหลาย 

1 1 1 1 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  1 
17 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเหน็ความสาํคญั

ของบุคลากร โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
เรยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ 

1 1 1 1 

18 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหอ้สิระในการ
แสดงความคดิเหน็กบับุคลากร 

1 1 1 1 

19 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงานแก่
บุคลากรตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

1 1 1 1 

20 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้าํแนะนําทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อความเจรญิกา้วหน้าของ
บุคลากร 

1 1 1 1 
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ตารางที ่28 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การมุ่งมัน่ต่อวตัถปุระสงคแ์ละวิสยัทศัน์ 1 
21 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตังิานอยา่ง

เตม็ศกัยภาพหรอืเกนิกวา่ศกัยภาพทีม่อียู ่
1 1 1 1 

22 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถสือ่สาร
ถ่ายทอดใหบุ้คลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์
หน่วยงาน 

1 1 1 1 

23 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นกระตุน้ใหบุ้คลากร
ทุม่เทปฏบิตังิานอยา่งเตม็ศกัยภาพเพือ่ให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 

1 1 1 1 

24 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมสีว่นรว่ม
ปฏบิตังิานกบับุคลากรเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย
ตามวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน 

1 1 1 1 

การใช้ประโยชน์และรกัษาไว้ซ่ึงความสามารถหลกั  1 
25 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมอบหมายงานที่

ตรงกบัตาํแหน่งงานของบุคลากร 
1 1 1 1 

26 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถลดขัน้ตอน
ทีซ่บัซอ้นออกไปได ้

1 1 1 1 

27 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวางแผนการใช้
ทรพัยากรต่างๆไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

28 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชค้วามคดิ
สรา้งสรรคใ์นการกระตุน้ความสามารถของ
บุคลากร 

1 1 1 1 

การพฒันาต้นทนุมนุษย ์  1 
29 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบั

การพฒันาบุคลากรทุกคนใหม้สีมรรถนะทัง้
ดา้นความรูแ้ละความสามารถในการปฏบิตัิ
หน้าทีต่่างๆ 

1 1 1 1 

30 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีาร
สาํรวจความตอ้งการในการฝึกอบรมของ
พนกังานอยา่งทัว่ถงึ 

1 1 1 1 
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ตารางที ่28 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

31 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นของทา่นมกีาร
ประเมนิความสามารถของบุคลากรอยา่ง
สมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 

32 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากร
เพิม่ประสบการณ์ในการทาํงานทีร่อบดา้น
เพือ่พฒันาศกัยภาพ 

1 1 1 1 

การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 1 
33 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้

บุคคลากรยดึถอืและปฏบิตัติามความเชื่อ
และคา่นิยมอนัเป็นวฒันธรรมทีด่ขีององคก์ร 

1 1 1 1 

34 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใชก้ารสือ่สารทีม่ ี
ประสทิธภิาพเพื่อเผยแพรว่ฒันธรรมองคก์ร
ใหบุ้คลากรยดึถอืและปฏบิตัติาม 

1 1 1 1 

35 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิให้
หน่วยงานมวีฒันธรรมอนัเป็นเอกลกัษณ์โดด
เดน่แตกต่างจากหน่วยงานอื่นๆ 

1 1 1 1 

36 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปรบัปรุงวฒันธรรม
ของหน่วยงานใหเ้หมาะสมต่อการนํากลยทุธ์
ไปปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

การเน้นด้านคณุธรรม และจริยธรรม 1 
37 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นเน้นกระบวนการ

ตดัสนิใจตามหลกัคุณธรรม จรยิธรรม 
1 1 1 1 

38 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสง่เสรมิใหบุ้คลากร
ปฏบิตัตินตามหลกัจรยิธรรม 

1 1 1 1 

39 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นปฏบิตัติ่อบุคลากร
ทุกคนอยา่งใหเ้กยีรต ิเสมอภาค เทา่เทยีม
กนั 

1 1 1 1 

40 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประพฤตตินเป็น
แบบอยา่งทีด่แีก่บุคลากรในดา้นคุณธรรม 

1 1 1 1 
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ตารางที ่28 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้ากลยทุธ ์(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การสร้างระบบการควบคมุองคก์รให้เกิดความสมดลุ 1 
41 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถคดิหา

วธิกีารแกไ้ขปญัหาอยา่งเป็นระบบ 
1 1 1 1 

42 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมกีารบรหิารงาน
ดว้ยความยดืหยุน่ สามารถปรบัเปลีย่นกล
ยทุธใ์หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ที่
เปลีย่นแปลงไป 

1 1 1 1 

43 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมรีะบบควบคุม
ตดิตามความคบืหน้าผลการดาํเนินงาน
โครงการต่างๆ ใหเ้ป็นไปตามแผนงานของ
ลกูคา้ 

1 1 1 1 

44 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบั
การบรหิารจดัความเสีย่งภายในหน่วยงาน 
ในการดาํเนินงานตามแผนงานต่างๆ 

1 1 1 1 

 
ตารางที ่29 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิ

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

ทกัษะด้านความคิด (Conceptual Skill) 1 
45 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถวเิคราะห์

สภาพปจัจุบนัขององคก์รไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
1 1 1 1 

46 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสามารถวางแผน
ป้องกนัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคตไดอ้ยา่ง
ครอบคลุมครบถว้นทุกดา้น 

1 1 1 1 

47 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นวเิคราะหป์ญัหา
ต่างๆอยา่งรอบคอบก่อนตดัสนิใจสัง่การ
แกไ้ขโดยคาํนึงถงึสว่นรวมเป็นหลกั 

1 1 1 1 

48 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นนําปญัหาทีเ่กดิ
ขึน้มาวเิคราะหเ์พือ่ป้องกนัการเกดิซํ้าใน
อนาคต 

1 1 1 1 
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ตารางที ่29 ผลการคาํนวณคา่ IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบโมโนซุคุร ิ(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

ทกัษะด้านมนุษย ์(Human Skill) 1 
49 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นควบคุมอารมณ์ของ

ตนไดเ้ป็นอยา่งด ี
1 1 1 1 

50 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นสรา้งบรรยากาศทีด่ี
ในการทาํงาน 

1 1 1 1 

51 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นประสานงานกบั
หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดเ้ป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 

52 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นใหค้วามสาํคญักบั
ผูร้ว่มงานเป็นรายบุคคลอยา่งจรงิใจ 

1 1 1 1 

ทกัษะด้านการทาํงาน (Technical Skill) 1 
53 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นนําเทคนิคเฉพาะ

ทางมาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

54 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นทาํหน้าทีเ่ป็น
ประธานในทีป่ระชุมไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

55 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นมทีกัษะในการ
จดัการทรพัยากรทีม่อียูไ่ดอ้ยา่งเพยีงพอต่อ
ความตอ้งการ 

1 1 1 1 

56 ผูจ้ดัการโรงงานของทา่นบรหิารงานโดยใช้
แผนเป็นเครือ่งมอืในการปฏบิตัอิยา่งจรงิจงั 

1 1 1 1 

 
ตารางที ่30 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ

โมโนซุคุร ิ

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

หวัใจ (ความตระหนัก) 1 
57 ทา่นคดิวา่สภาพการทาํงานปจัจุบนัสามารถ

พฒันาใหด้ขีึน้ได ้
1 1 1 1 

58 ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปรบัปรงุการ
ทาํงานใหด้ขีึน้ 

1 1 1 1 
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ตารางที ่30 ผลการคาํนวณค่า IOC ขอ้คาํถามเกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการพฒันาบุคลากรแบบ
โมโนซุคุร ิ(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ 
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

59 ทา่นตอ้งการทีจ่ะลดขัน้ตอนการทาํงานทสีญู
เปลา่ 

1 1 1 1 

60 ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํกจิกรรม
เพือ่ลดตน้ทุนในการผลติ 

1 1 1 1 

ทกัษะ (การปฏิบติังาน) 1 
61 ทา่นสามารถนําความรูท้ีม่มีาต่อยอดพฒันา

งานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
1 1 1 1 

62 ทา่นมคีวามสามารถเฉพาะทางในสายงาน 
ทีท่า่นทาํอยู ่

1 1 1 1 

63 ทา่นสามารถนําความรูไ้ปเผยแพรส่ง่ต่อกบั
เพือ่นรว่มงานได ้

1 1 1 1 

64 ทา่นมเีทคนิคเฉพาะทางทีส่ามารถลด
ระยะเวลาในการทาํงานลงได ้

1 1 1 1 

ร่างกาย (บทบาทหน้าท่ี) 1 
65 ทา่นสามารถควบคุมการทาํงานดว้ยความ

รบัผดิชอบเตม็ทีจ่นสง่มอบงานสาํเรจ็ 
1 1 1 1 

66 ทา่นใชห้ลกัเหตุผลในการแกป้ญัหามากขึน้ 1 1 1 1 
67 ทา่นสามารถทาํงานเป็นทมีไดด้ยีิง่ขึน้ 1 1 1 1 
68 ทา่นสามารถวเิคราะหถ์งึสาเหตุทีแ่ทจ้รงิของ

ปญัหาได ้
1 1 1 1 
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