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 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงาน
แบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น 
(โฮ เรน โซ) รูปแบบพฒันาขึ้นประกอบด้วยตวัแปรแฝงจ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซูคุร ิและประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน ตวัแปรแฝงที่
เป็นตวัแปรคัน่กลางคอื การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) โดยมตีวัแปรสงัเกตไดร้วมทัง้สิน้ 10 
ตวัแปร การวจิยัเชงิปรมิาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากพนกังานฝ่าย
ผลติ กรณีศกึษากลุ่มบรษิทัญี่ปุ่ นผลติเครื่องปรบัอากาศ จ านวน 400 ตวัอย่าง ด้วยวธิกีารสุ่ม
ตวัอย่างแบบใชค้วามน่าจะเป็นโดยการเลอืกตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ และการวจิยัเชงิคุณภาพ จาก
ผลยนืยนัผลการศกึษาเชงิปรมิาณ จากผู้จดัการแผนกโมโนซคึุร ิจ านวน 1 ท่าน สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การตรวจสอบขอ้มูลเบื้องต้น การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัและการวเิคราะหส์มการโครงสรา้งดว้ยการวเิคราะหเ์สน้ทาง 
 ผลการทดสอบโมเดลแบบจ าลองสมการโครงสร้างของกลุ่มบริษัทญี่ปุ่ นผลิต
เครื่องปรบัอากาศสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ของกลุ่มบรษิทัญี่ปุ่ นผลติเครื่องปรบัอากาศ 
อยู่ในเกณฑด์ ีโดยมคี่า X2 = 187.180, df = 29, p = 0.000, CFI = 0.956, GFI = 0.911, AGFI 
= 0.831, RMR = 0.015 และพบว่า การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุริมี
อทิธพิลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มคี่าเท่ากบั 0.095 และพบว่าการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยมคี่าอทิธพิลทางตรง
เท่ากับ 0.567 และพบว่าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุริมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตัวแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
โดยมคี่าอทิธพิลทางออ้ม เท่ากบั 0.442 แนวทางในการสร้างเสรมิประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ 1) เพิม่ทกัษะการปฏบิตังิาน ดา้นความสามารถใหแ้ก่พนักงานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน 2) สรา้งวฒันธรรมการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) แลว้ถ่ายทอดวธิกีารปฏบิตังิาน
ใหพ้นกังานทุกคนทราบและน าไปปฏบิตัเิพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างยัง่ยนื 
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 The purpose of this research to study of Monodzukuri Personnel Development 
and Japanese Communication (Ho Ren So) on The Performance of Production staff in 
The Air-Conditioning Industry Japanese Enterprises, consisting of 3 latent variable which 
are exogenous latent variable which is Monodzukuri Personnel Development, the 
endogenous latent variable is Performance of Production staff, and Japanese 
Communication is mediator variable with the total of 10 observed variable. This 
quantitative research was conducted using a questionnaire as an instrument to collect 
data from Production staff in The Air-Conditioning Industry Japanese Enterprises 400 
samples selected by stratified random sampling. This qualitative research was conducted 
using a confirm quantitative data from Monozukuri manager 1 person. Data were analyzed 
using frequency, percentage, mean, standard deviation, data screening, confirmatory 
factors analysis (CFA), and structural equation modeling (SEM) using path analysis.  
 The result indicated that the causal structural relationship model of The Air-
Conditioning Industry Japanese Enterprises showed well fitted of the model. Analysis 
showed that Monozukuri personnel development direct affects Operation performance 
0.095 percent. Japanese communication (Ho Ren So) direct affects Operation 
performance about 0.567 percent. And the analysis also founded that Monozukuri 
personnel development indirect affects Japanese communication (Ho Ren So) 0.442 
percent. Guidelines for enhancing operational efficiency include: 1) Improving operational 
skills to improve their work efficiency. 2) Establish a Japanese communication culture (Ho 
Renzo) and transfer work methods to all employees and put them into practice to enhance 
sustainable performance.  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
สภำวะควำมเป็นมำ แนวทำงเหตุผลและปัญหำ 
 ประเทศญี่ปุ่ นเริ่มเข้ามามีบทบาทในประเทศไทยในเรื่องการลงทุนโดยตรงจาก
ต่างประเทศ (Foreign Direct Investment : FDI) ตัง้แต่ปี 2503 โดยปัจจุบนัปี 2565 หอการคา้
ญี่ปุ่ น-กรุงเทพ รายงานว่าวนัที่ 1 เมษายน ปี 2565 ในประเทศไทยมบีรษิัทญี่ปุ่ นที่ลงทุนใน
ประเทศ จ านวน 1,651 บรษิทั โดยแบ่งออกเป็นประเภทอุตสาหกรรมดงันี้  1) การพาณิชย์และ
การคา้ระหว่างประเทศ จ านวน 365 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 22.1 2) อุตสาหกรรมการผลติจ านวน
ทัง้สิ้น 730 ราย คิดเป็นร้อยละ 44.2 โดย 3 อันดับแรกได้แก่ 2.1) ยานยนต์และอุปกรณ์ที่
เกี่ยวขอ้ง 2.2) เครื่องใชไ้ฟฟ้าและเครื่องจกัร 2.3) เคมภีณัฑแ์ละเครื่องปั้นดนิเผา 3) งานโยธา
และงานก่อสรา้ง จ านวน 87 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 5.3 4) การเงนิ ประกนัภยั หลกัทรพัย์ จ านวน 
74 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 4.5 5) การท่องเทีย่วและการบรกิาร จ านวน 35 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 2.1 
6) โรงแรมและรา้นอาหาร จ านวน 26 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 1.6 7) โฆษณาและการพมิพ์ จ านวน 
30 ราย คดิเป็นร้อยละ 1.8 8) การค้าปลกีและห้ามสรรพสนิค้า จ านวน 15 ราย คดิเป็นร้อยละ 
0.9 9) หน่วยงานรฐับาล จ านวน 11 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 0.7 10) องคก์รเอกชน จ านวน 2 ราย 
คดิเป็นรอ้ยละ 0.1 และ 11) อื่นๆ จ านวน 190 ราย คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 หอการคา้ญีปุ่่ น-กรุงเทพ 
(2565) 
 

 
 

รปูที ่1 ประเภทอุตสาหกรรมการผลติของประเทศญีปุ่่ นลงทุนทีป่ระเทศไทย 
 

 ทีม่า : หอการคา้ญีปุ่่ น-กรุงเทพ.  (2565).  สถิติกำรลงทุนของประเทศญ่ีปุ่ น.  
ออนไลน์. 
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 จากขอ้มูลพบว่าอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นประเทศไทยมกีารลงทุนของ
หลายประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศไทย จนี ญีปุ่่ น เกาหลใีช ้อเมรกิา สงิคโปร ์ฯลฯ จะเหน็ไดว้่ามกีาร
แข่งขนัสูงในตลาดอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและจากการส ารวจแนวโน้มการเติบโตของ
เครื่องใชไ้ฟฟ้าปี 2565 - 2567 ปรมิาณความต้องการเครื่องใชไ้ฟฟ้าในประเทศปี 2565 คาดว่า
จะเตบิโตรอ้ยละ 3.0 – 4.0 ขณะทีปี่ 2566 และปี 2567 จะขยายตวัเฉลีย่รอ้ยละ 2.0 – 3.0 ต่อปี 
(ธนาคารกรุงศร.ี  2565 : ออนไลน์) โดยวรจิต บุษบา ส านักส่งเสรมิการค้าสนิค้าเกษตรและ
อุตสาหกรรมไดใ้หข้อ้มลูว่า ในประเทศไทยปี 2565 มกีารวางเป้าหมายการสง่ออกสนิคา้ประเภท
เครื่องใช้ไฟฟ้าอยู่ที่ 934,018.63 ล้านบาทซึ่งเตบิโตจากปี 2564 อยู่ที่ร้อยละ 5 จากขอ้มูลการ
ส่งออกสนิคา้เครื่องใชไ้ฟฟ้าในช่วง 5 เดอืนแรกของปี 2565 มมีูลค่ารวม 414,410.74 ลา้นบาท 
คดิเป็นสดัส่วนร้อยละ 10.26 ของมูลค่าการส่งออกรวมทัง้ประเทศ การส่งออกไปตลาดหลัก
สหรฐัอเมรกิามคี่าสูงสุด 100,591.43 ล้านบาทและมอีตัราการขยายตวัเพิ่มขึ้นร้อยละ 40.12 
สนิค้าเครื่องปรบัอากาศและส่วนประกอบมมีูลค่าการส่งออกมากที่สุดมูลค่า 104,802.94 ล้าน
บาทและขยายตวัเพิม่ขึ้น ร้อยละ 10.28 เมื่อเทียบกบัปี 2564 โดยมมีูลค่าและอตัราขยายตัว
เพิม่ขึ้นมากที่สุดในตลาดสหรฐัอเมรกิา 23,530.73 ล้านบาท เพิม่ขึ้นร้อยละ 49.18 ดงัรูปที่ 2 
ขอ้มลูการส่งออกตลาดทีส่ าคญัของสนิคา้ประเภทเครื่องใชไ้ฟฟ้า ตลาดหลกัในการส่งออกสนิค้า 
ไดแ้ก่ สหรฐัอเมรกิา ญีปุ่่ น เวยีดนาม จนี และสงิคโปร ์ในสว่นของตลาดทีม่อีตัราการขยายตวัสูง 
ไดแ้ก่ สงิคโปร ์สหรฐัเมรกิา อนิโดนีเซยี และเวยีดนาม (ส านักส่งเสรมิการค้าสนิค้าเกษตรและ
อุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย.์  2565 : ออนไลน์) 
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รปูที ่2 ตลาดสง่ออกส าคญัของสนิคา้ประเภทเครื่องใชไ้ฟฟ้า 
 

   ทีม่า : ส านกัสง่เสรมิการคา้สนิคา้เกษตรและอุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย.์  (2565). 
ตลำดส่งออกส ำคญัส ำคญัของสินค้ำประเภทเคร่ืองปรบัอำกำศ.  ออนไลน์. 
  
 ทัง้นี้สถานการณ์ในตลาดโลก โดยจากขอ้มูลการส่งออกสนิคา้ประเภทเครื่องใชไ้ฟฟ้า
ในเดอืนพฤศจกิายน ปี 2564 มมีลูค่าการสง่ออก 385,300 ลา้นเหรยีญสหรฐั ปรบัตวัเพิม่ขึน้จาก
เดอืนก่อนรอ้ยละ 6.90 และเมื่อเทยีบกบัเดอืนเดยีวกนัของปีก่อน ปรบัตวัเพิม่ขึน้รอ้ยละ 13.53 
เนื่องจากทศิทางของเศรษฐกจิโลกทีม่แีนวโน้มดขีึน้ และความตอ้งการสนิคา้ในตลาดโลกทีสู่งขึน้
อย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปใช้ในกลุ่มสินค้าในชีวติประจ าวนัต่างๆ โดยประเทศที่ส่งออกสินค้า
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสม์ากทีสุ่ดในตลาดโลก คอื จนี มมีูลค่าการส่งออก 122,017 ลา้นเหรยีญ
สหรฐั รองลงมา ไดแ้ก่ ฮ่องกง เกาหลใีต ้ไตห้วนั และสหรฐัอเมรกิา โดยประเทศไทยส่งออกเป็น
อนัดบัที ่12 ดงัรปูที ่3 
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รปูที ่3 มลูค่าการสง่ออกสนิคา้เครื่องใชไ้ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นตลาดโลก 
 
  ทีม่า : ศูนยข์อ้มลูเชงิลกึอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ (E&E Intelligence 
Unit : EIU).  (2565).  มูลค่ำกำรส่งออกสินค้ำเคร่ืองใช้ไฟฟ้ำและอิเลก็ทรอนิกสใ์น
ตลำดโลก.  ออนไลน์. 

 
 ในส่วนของสถานการณ์แรงงานของอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นประเทศ
ไทย มจี านวนแรงงาน 741,878 ราย ลดลงจากเดอืนก่อน จ านวนทัง้หมด 1,555 ราย โดยลดลง
ในแรงงานของผูป้ระกอบการอเิลก็ทรอนิกส ์(Electronics) เพยีงอย่างเดยีว จ านวน 2,530 ราย 
ขณะที่เพิม่ขึ้นในแรงงานของผู้ประกอบการไฟฟ้า (Electrical) จ านวน 413 ราย แรงงานของ
ผู้ประกอบการ Supporting Industries จ านวน 350 ราย แรงงานของผู้ประกอบการ Electrical 
Parts จ านวน 164 ราย และแรงงานของผูป้ระกอบการอื่น ๆ (Other) จ านวน 48 ราย (สถาบนั
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส.์ 2565 : ออนไลน์) ดงัรปูที ่4  
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รปูที ่4 จ านวนแรงงานในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 

   ทีม่า : ศูนยข์อ้มลูเชงิลกึอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ (E&E Intelligence 
Unit: EIU). (2565).  จ ำนวนแรงงำนในอตุสำหกรรมไฟฟ้ำและอิเลก็ทรอนิกส.์   ออนไลน์. 
 
 ขอ้มูลในปี 2565 พบว่าบรษิทัการผลติชิ้นส่วนอุปกรณ์ไฟฟ้าและอเิล็กทรอนิกส์ของ
ญี่ปุ่ นทีเ่ขา้มาลงทุนในประเทศไทยนัน้ มจี านวนทัง้สิน้ 243 บรษิทัทัว่ทัง้ประเทศ ซึ่งอยู่ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซติี ้ชลบุร ีจ านวนทัง้สิน้ 104 บรษิทั ถอืว่าเป็นพืน้ทีอ่นัดบัหนึ่งทีม่บีรษิทัการ
ผลิตชิ้นส่วนอุปกรณ์ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ของญี่ปุ่ นมาลงทุนมากที่สุด รองลงมาคอื นิคม
อุตสาหกรรม อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ านวน 59 บริษัท (ศูนย์รวมโรงงาน และ
อุตสาหกรรมการผลติ ไทย-ญี่ปุ่ น.  2565). ซึ่งในปัจจุบนันิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรมีี
จ านวนโรงงานทัง้สิ้น 514 โรงงาน เป็นบรษิัทญี่ปุ่ นคดิเป็น 60.46% อุตสาหกรรมในการผลติ
เครื่องใชไ้ฟฟ้าคดิเป็น 14.02% ของทัง้หมด (โรงงานอุตสาหกรรมไทย.  2565).  
 อย่างไรก็ตามอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์เป็นอุตสาหกรรมที่มีการ
วางเป้าหมายใหเ้ตบิโตทัง้การส่งออกและการผลติอย่างต่อเนื่อง แต่เนื่องจากสถานการณ์ความ
ตอ้งการทัง้ในประเทศและต่างประเทศในปัจจุบนัสง่ผลใหด้ชันีการผลติลดลง ดงันัน้อุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทยจ าเป็นต้องพฒันาสินค้าและเตรียมพร้อมกับมือกบั
เทคโนโลยสีมยัใหม่เพือ่ปรบัตวัรบักบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงใหท้นัถ่วงท ีอกีทัง้ยงัตอ้งเผชญิ
กบัคู่แข่งในหลายประเทศทีก่ าลงัมุ่งพฒันาการน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นกระบวนการผลติ
ของอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ประกอบกบัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรสั
โควดิ 19 และสถานการณ์สงครามระหว่างประเทศรสัเซียและยูเครน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อ
ต้นทุนการผลติและเป็นตวัเร่งใหอ้ตัราเงนิเฟ้อปรบัตวัเพิม่ขึน้ (สถาบนัไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์.  
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2565 : ออนไลน์) ดงันัน้ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิล็กทรอนิกสใ์นประเทศไทย 
จ าเป็นต้องเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัและการเพิม่ประสทิธภิาพในการผลติเพื่อเผชญิ
กบัคู่แข่งในตลาดทัง้ในประเทศและต่างประเทศ โดยการเพิม่ประสทิธภิาพและความสามารถใน
การผลิต การลดต้นทุน การเพิ่มคุณภาพของสินค้า รวมถึงการส่งมอบสินค้า ทัง้นี้การน า
เทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรบัใช้ในกระบวนการผลติก็เป็นสิง่ที่ส าคญั การเพิม่ประสทิธภิาพการ
ผลติ บุคลากรในกระบวนการเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพและความสามารถในการ
ผลติ จงึส่งผลใหก้ารพฒันาบุคลากรจ าเป็นต้องพฒันาความสามารถการปฏบิตังิาน เพื่อเตรยีม
ความพรอ้มใหก้บับุคลากรมคีวามรู ้ความสามารถทีเ่หมาะสมกบัการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี
และมคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่ซึง่การพฒันาบุคลากรแบบโมโนซคึุรเิป็น
การพฒันาบุคลากรทีอ่ยู่ในกระบวนการตัง้แต่การออกแบบไปจนกระทัง่คนที่ท าหน้าทีก่ารตลาด
และการขาย โดยเป็นการพฒันาทัง้ 3 ด้านของบุคลากร ได้แก่ ความตระหนักหรอืจติส านึกใน
การปรบัปรุงพฒันาอย่างต่อเนื่อง เทคนิคและทกัษะการปฏบิตังิาน และบทบาทหน้าทีข่องแต่ละ
ระดับงาน ทัง้นี้ยังได้เสนอคุณสมบัติของบุคลากรด้านโมโนซึคุริ คือ บุคลากรในองค์กร
จ าเป็นต้องมคีุณสมบตัพิืน้ฐานซึ่งเป็นเรื่องทีส่ าคญัมาก ไดแ้ก่ 1. หวัใจ (จติใจดา้นไคเซน็) กล่าว
อกีนัยหน่ึงคอื ความตระหนักและตัง้ใจที่จะปรบัปรุงเพื่อยกระดบัการท างานใหด้ยีิง่ขึ้น 2. ทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) หมายถงึ เทคนิคและทกัษะขัน้สูง กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื การมคีวามสามารถทัง้
ด้านเทคนิคและทักษะฝีมือระดับสูงในการท างานภาคปฏิบัติ  3. ร่างกาย (บทบาทหน้าที่) 
หมายถงึ ความสามารถในการแก้ไขปัญหา กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื การมคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่
ของตวัเองและสามารถแกไ้ขปัญหาของหน้างานได ้
 ทัง้นี้ในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการเพิม่คุณภาพ
ของสนิคา้และบรกิาร, การเพิม่ความรวดเรว็ในการส่งมอบ, การลดต้นทุนหรอืค่าใช้จ่ายในการ
ผลติ และความปลอดภยัในการท างาน จ าเป็นตอ้งใชก้ารสือ่สารทีด่ใีนขณะปฏบิตังิาน ดงันัน้การ
สื่อสารเป็นสิ่งส าคญัในการท างานร่วมกัน กล่าวคือ ในที่ท างาน การท างานจะอยู่ในรูปของ
องคก์รเสมอ รูปองคก์รในที่นี้ คอื การมหีลายคนมาท างานร่วมกนัโดยมเีป้าหมายเดยีวกนัและ
แต่ละคนจะท าหน้าที่งานที่ตัวเองรบัผิดชอบเป็นหลัก ดงันัน้การท างานในรูปแบบองค์กรที่
ไดผ้ลดแีละมปีระสทิธภิาพนัน้ ขา่วสารขอ้มลูของแต่ละคนจะตอ้งสือ่ถงึกนัไดอ้ย่างราบรื่น นัน่คอื
การสื่อสารที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ส าคัญ (Hata Toshimichi.  2559 : 55) ซึ่งใน
ประเทศญี่ปุ่ นมีการสื่อสารด้วย โฮ เรน โซ เป็นการสื่อสารที่เริ่มตัง้แต่การรายงาน การ
ประสานงาน ไปจนถงึการปรกึษา หากเน้นการปลูกฝัง โฮ เรน โซ ในบรษิทัที่สามารถท างาน
เป็นทีมได้อยู่แล้ว ก็จะสามารถคงรกัษาเส้นทางของการสื่อสารตัง้แต่ผู้ส่งสารไปยงัผู้รบัสาร 
ข่าวสารต่าง ๆ ก็จะไปมาผ่านเสน้ทางเหล่านัน้ และถูกน าไปแบ่งปันให้กบัผู้ที่ต้องการ โฮ เรน 
โซ จะช่วยใหบ้รรยากาศในทีท่ างานดขีึน้ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างานดขีึน้ตามมาดว้ย มี
การตรวจเชค็เกดิขึน้จะลดความผดิพลาดไดด้ว้ย กล่าวอกีนยัหน่ึงกค็อื สง่เสรมิใหเ้กดิการท างาน
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แบบเป็นทีม ทุกคนในทีมก็จะท างานดีขึ้น สร้างผลลพัธ์ได้มากขึ้น (Noguchi Satomi.  2007) 
การสื่อสารจงึเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจากการสื่อสารจะ
ช่วยให้เกดิสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานที่ด ีส่งผลให้เกดิการประสานงานระหว่าง
บุคลากรในทมีการปฏบิตังิานทีด่ ี
 จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรมทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสนใจ
ศกึษาเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ)
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติ ส าหรบัองคก์รสญัชาตญิี่ปุ่ นที่ผลติ
เครื่องปรบัอากาศ จงึก าหนดเป้าหมายในการท าวจิยัทัง้นี้เพื่อน าผลวจิยัไปเป็นแนวทางในการ
ปรบัปรุงและพฒันาการด าเนินกจิกรรมการผลติเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการผลติและเพือ่เพิม่ระดบั
ความสามารถในการแข่งขันในตลาดอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กโทรนิกส์อย่างเกิด
ประสทิธภิาพสงูสุด 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริและการ
สือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานฝ่ายผลติระดบั
ปฏิบตัิการ กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองค์กรญี่ปุ่ น ผู้วจิยัได้ตัง้ความมุ่ง
หมายไวด้งันี้  
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 2. เพือ่ศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 3. เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
 
สมมติฐำนของกำรวิจยั 
 ในการศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริและการสื่อสาร
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตัิการ 
กรณีศกึษากลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองคก์รญีปุ่่ น มสีมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้ 
 1. การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิ่งผลต่อประสทิธิภาพ
การปฏบิตังิาน  
 2. การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 3. การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิ่งผลต่อประสทิธิภาพ
การปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ)   
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ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา (Content Scope) 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทัง้ในและต่างประเทศ               
การวจิยัครัง้นี้ศึกษาเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิของฮาตะ โทชิมจิิ 
(Hata Toshimichi.  2559) การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ของ โนกุจิ ซาโตมิ (Noguchi 
Satomi.  2007) และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ (2547) สรุปเป็น
ตวัแปรในการศกึษาไดด้งันี้ 
 
 ตวัแปรทีศ่กึษา 
  ตวัแปรอสิระ 

 1. การพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ (Monodzukuri style of factor 
personnel development) 

   1.1 การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 
    1.2 บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
    1.3 จติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 
  ตวัแปรสือ่กลาง 
  2. การสือ่สารแบบญีปุ่่ น โฮ เรน โซ (HO REN SO) 
   2.1 โฮโคะข ุ(การรายงาน) (Report) 
   2.2 เรนระข ุ(การประสานงาน) (Coordination) 
    2.3 โซดนั (การปรกึษา) (Consulting) 
 ตวัแปรตาม 
  3. ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Operational performance) 
   3.1 ดา้นความปลอดภยั (Safety)   
   3.2 คุณภาพ (Quality) 
    3.3 ตน้ทุน (Cost) 
   3.4 การสง่มอบ (Delivery)  
 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัเชิงปรมิาณ คอื บุคลากรที่อยู่ในฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร ใน
กลุ่มบรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นที่ปฏิบตัิงานในส่วนของกลุ่มภาคอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองค์กร
ญีปุ่่ น 
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 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพ คอื บุคลากรระดบัสูงในกลุ่มบรษิทัสญัชาติญี่ปุ่ นที่
ปฏบิตังิานในสว่นของกลุ่มภาคอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองคก์รญีปุ่่ น 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั 
 ระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั ตัง้แต่เดอืนมถิุนายน 2565 ถงึเดอืนกุมภาพนัธ ์2566 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั  
 ในการพฒันากรอบแนวคดิการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวน
วรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อน ามาวเิคราะหแ์ละสงัเคราะห์ ซึ่งประกอบดว้ยการพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซึคุริของฮาตะ โทชิมจิิ (Hata Toshimichi.  2559) โฮ เรน โซ ของดรุวรรณ 
ปัญญา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์.  (2564) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ บุญญาดา นา
สมบูรณ์.  (2562);  ปรารติา ศลิปะเผ่าพนัธุ;์ และบุญญาดา นาสมบูรณ์.  (2562) แสดงเป็นกรอบ
แนวคดิในการวจิยั ดงัแสดงในรปูที ่5 
 

 
 

รปูที ่5 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
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ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 1. ทราบถงึสมรรถนะของบุคลากรในโรงงาน 
 2. ทราบถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและน าผลทีไ่ดไ้ปพฒันาพนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิารในองคก์ร 
ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเพือ่เพิม่ระดบัความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
 3. ทราบถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) และน าผลที่
ได้ไปพัฒนาการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ให้กับพนักงานฝ่ายผลิตระดับปฏิบัติการ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเพือ่เพิม่ระดบัความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ร 
 4. ทราบถงึระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานภายในองค์กร ให้เป็นแนวทางในการ
วางแผนและพฒันาการด าเนินงาน เพือ่ปรบัปรุงประสทิธภิาพการด าเนินงานใหด้มีากยิง่ขึน้ 
 
นิยำมค ำศพัทเ์ฉพำะ 
            1. องค์กร หมายถึง บรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นที่ผลิตเครื่องปรบัอากาศ ในอุตสาหกรรม
เครื่องปรบัอากาศ 
 2. พนักงำนฝ่ำยผลิตระดบัปฏิบติักำร หมายถงึ พนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร
ทีท่ างานประจ าในสว่นงานโรงงานของบรษิทัสญัชาตญิีปุ่่ นทีผ่ลติเครื่องปรบัอากาศ 
 3. กำรพฒันำบุคลำกรในโรงงำนแบบโมโนซึคุริ (Monodzukuri style of factor 
personnel development) หมายถึง การพฒันาทรพัยากรบุคคลที่อยู่ในกระบวนการตัง้แต่
เริม่ตน้ไปจนถงึการสง่มอบถงึลูกคา้ใหก้ระบวนการผลติมปีระสทิธภิาพ ซึง่ทกัษะ การปฏบิตักิาร 
จติส านึกของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัระดบัการปฏบิตังิานและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
(Hata Toshimichi.  2559) 
  3.1 กำรปฏิบติังำน (ทกัษะ) หมายถงึ พนักงานระดบัปฏบิตักิารมคีวามสามารถ
ในการปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดโ้ดยล าพงั และเมื่อพบปัญหาสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนด
ไดเ้มื่อไดร้บัการชี้แนะเฉพาะประเดน็ทีส่ าคญั รวมถงึสามารถามารถสอนงานใหก้บัพนักงานรุ่น
น้องไดท้ีเ่ขา้มาท างานในหน่วยงานได ้
  3.2 บทบำทหน้ำท่ี (ร่ำงกำย) หมายถงึ พนกังานระดบัปฏบิตักิารความรบัผดิชอบ
ต่อการท างานโดยเขา้ใจขัน้ตอนการท างาน (รบัค าสัง่และรายงานผล) ปฏบิตัติามหลกั 3ส + 2ส 
มจีิตส านึกในการปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงความปลอดภัยอย่างเคร่งครดั  สามารถบ ารุงรกัษา
เครื่องจกัรเองได ้และตอ้งปฏบิตังิานโดยตระหนกัถงึความส าคญัดา้นคุณภาพ 
  3.3 จิตส ำนึกและกำรปรบัปรงุงำน (หวัใจ) หมายถงึ พนักงานระดบัปฏบิัตกิาร
ต้องมีความสามารถปรับตัวเข้าใจเข้าใจถึงความส าคัญของ โมโนซึคุริ (การท างานที่ให้
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ความส าคญักบัต้นทุน คุณภาพ และการส่งมอบ) ตระหนักถงึความส าคญัของความปลอดภยัใน
การท างาน จติส านึกของการท างานอย่างมอือาชพี และตระหนักถงึความรบัผดิชอบในฐานะที่
เป็นพนกังาน 
 4. กำรส่ือสำรแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HO REN SO) หมายถึง วัฒนธรรมการ
สือ่สารของการท างานแบบญีปุ่่ นทีม่กีระบวนการท างานร่วมกนัเป็นทมี ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการขจดัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ในการท างานร่วมกนั ซึ่งการสื่อสารนัน้จะ
เป็นการสื่อสารในลักษณะการรายงาน ติดต่อ รวมถึงปรกึษาขอค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชา
เกีย่วกบัการท างาน (Kameda.  2013; และอมิาอ ิฮโิรช.ิ  2554) 
  4.1 โฮโคะขุ (Houkoku) หมายถึง การรายงานข้อมูลข่าวสารหรือสถานการณ์
ต่างๆ ที่เกดิขึ้นจากการปฏบิตังิาน ได้แก่ ความผดิปกตหิรอืปัญหาที่พบในระหว่างปฏบิตัิงาน 
ขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน ความคบืหน้าของงาน รวมถงึผลของงานทีท่ าเสรจ็ใหห้วัหน้างาน
ไดร้บัทราบ ไม่ว่าผลงานนัน้จะส าเรจ็หรอืไม่กต็าม ซึ่งการรายงานจะช่วยในการแก้ไขปรบัปรุง
งาน ไม่ใหเ้กดิปัญหาใหญ่ตามมา 
  4.2 เรนระขุ (Renraku) หมายถงึ การตดิต่อ กล่าวอกีนัยหนึ่ง คอื การถ่ายทอด
ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจรงิมไิด้เกดิจากการคาดเดาให้กบัผู้ที่เกี่ยวข้องกบังานที่ตนรบัผดิชอบอยู่  
เช่น ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก (Kameda.  2013) 
  4.3 โซดนั (Soudan) หมายถงึ การปรกึษาหรอือภปิรายกบัผูบ้งัคบับญัชาหรอืรุ่น
พีเ่กี่ยวกบัประเดน็ทีผู่ร้บัผดิชอบโครงการต้องการจะปรกึษาหารอืส าหรบัประเดน็ทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
งานที่ตนรบัผดิชอบ ส าหรบัการปรกึษานัน้จะท าการปรกึษาเมื่อผู้รบัผดิชอบโครงการต้องการ
แสดงความคดิเหน็ก่อนที่จะลงมอืปฏบิตัเิพื่อให้งานที่ตนรบัผดิชอบนัน้มผีลลพัธ์ที่ดี (Kameda. 
2013) 
 5.  ประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน (Working Efficiency) หมายถงึ ความสามารถที่
เกิดจากการท างานก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือผลิตภัณฑ์ที่ต้องการ ด้วยการท างานที่ถูกต้อง มี
คุณภาพ และรวดเรว็ ซึ่งต้องอาศยัแรงงานหรอืเครื่องจกัรและการใชท้รพัยากรต่าง ๆ อาท ิคน 
เครื่องจกัร วตัถุดบิ เป็นต้น ใหคุ้ม้ค่าและเกดิประโยชน์สูงสุด (สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ.  2547 : 
21-26; และวฑิรูย ์สมิะโชคด.ี  2543 : 228) 
  5.1 ด้ำนควำมปลอดภยั (Safety) หมายถึง สภาวะที่ปราศจากอุบัติเหตุหรือ
สภาวะที่ปราศจากความเจ็บปวด การบาดเจ็บ เจ็บป่วยหรอือนัตรายที่ก่อให้เกิดการสูญเสีย 
ความพยายามในการป้องกันพนักงานผู้ปฏิบัติงานไม่ให้เจ็บป่วยหรือมีอุบัติเหตุเกิดขึ้น  มี
มาตรการควบคุมเพือ่หยุดยัง้ความเสยีหายทีจ่ะเกดิแก่ตวับุคคลหรอืสนิทรพัยข์องบรษิทัใหค้วาม
รา้ยแรงของอุบตัเิหตุนัน้คงความเสยีหายน้อยลงทีสุ่ด 
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  5.2 คณุภำพ (Quality) หมายถงึ ความสอดคลอ้งทางคุณลกัษณะหรอืคุณสมบตัิ
ของผลิตภัณฑ์ ชิ้นงาน หรือผลงานเมื่อเทียบกับมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความ
คาดหวงั และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
  5.3 ต้นทุน (Cost) หมายถงึ ความแปรปรวนของค่าใชจ่้ายทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการผลติ 
การท างาน หรือการสร้างผลลัพธ์ที่ต้องการ ซึ่งเกิดจากความแปรผันของปริมาณาการใช้
ทรพัยากรที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ อตัราของเสยี ปรมิาณเศษวสัดุ ความผดิพลาดของกระบวนการ 
การแกไ้ขงานและการท าใหม่ (บุญญาดา นาสมบูรณ์.  2562 ; อา้งองิจาก Neely; et al. 2007) 
 5.4 กำรส่งมอบ (Delivery) หมายถงึ การส่งมอบสนิค้าหรอืบรกิารให้กับหน่วยงาน
ถดัไป ซึ่งถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราได้อย่างตรงเวลามจี านวนครบถ้วนและมคีุณสมบตัติรงตามที่
ลูกค้าก าหนดเป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรยีบในการแข่งขนัการที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นัน้
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการสง่มอบภายในทีด่เีสยีก่อน (วทิยา อนิทรส์อน. 2552. ออนไลน์)



 
 

บทท่ี 2 
หลกัการพ้ืนฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาอทิธพิลการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรแิละการ
การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองค์กรญี่ปุ่ น ซึ่งได้ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้ง เพือ่น ามาก าหนดกรอบและแนวทางการศกึษาดงัต่อไปนี้ 
 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบ โมโนซึคุริ 
(Monodzukuri personnel development) 
 3. แนวคดิเกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (Japanese Communication 
(HoRenSo)  
 4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) 
 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) 
 ความเป็นมาของสมรรถนะ  
 ศาสตราจารย์เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C.McClelland (Ph.D.) (ธ ารงค์ศักดิ ์  
คงคาสวสัดิ.์ 2548) ในปีค.ศ. 1917-1998 ผูเ้ชีย่วชาญดา้นจติวทิยาแห่งวทิยาลยัฮารว์ารด์ ไดท้ า
การวจิยัและเขยีนบทความเรื่อง การทดสอบในดา้นสมรรถนะ (หรอื คุณลกัษณะ) ของคน ส าคญั
กว่าการทดสอบทางด้านสติปัญญา (Testing for competence rather for Intelligence) ซึ่ง
บทความนี้อธบิายโดยสรุปคอื พบว่าการที่คนจะท างานแลว้มผีลงานดหีรอืไม่ด ีขึน้อยู่กบัเขามี
คุณลักษณะภายในนั ้นเป็นอย่างไร ซึ่งส่วนนี้ เป็นส่วนส าคัญและมีผลต่อพฤติกรรมและ
ความส าเรจ็ในการท างานของคนอย่างมาก และจะพฒันาหรอืเปลีย่นแปลงไม่ง่ายนักโดยตอ้งใช้
เวลา จึงถือเป็นจุดเริม่ต้นของการหนัมาสนใจเรื่อง (Competency) ของคน ท าให้มกีารคดิต่อ
ยอดมาถงึปัจจุบนั 
 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 ธ ารงศักดิ ์คงคาสวสัดิ ์ (2548) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายความว่า 
คุณลกัษณะ เช่น ความรู ้ความสามารถ ความช านาญ ทศันคต ิความเชื่อ ตลอดจนพฤตกิรรม 
ของบุคคลทีส่ามารถปฏบิตังิานใหป้ระสบความส าเรจ็ 
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 ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล (2549) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายความว่า 
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถหรอืพฤติกรรม (Skill, Knowledge and Atribute) ของบุคลากรที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้มัน่ใจว่าจะสามารถท างานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของงานนัน้ 
 แมค เคลิแลนด์ (ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล.  2549 ; อา้งองิจาก McClelland.  1973) 
ไดน้ิยาม สมรรถนะ (Competency) ไวว้่าคุณลกัษณะทีเ่หมาะสมทีสุ่ดส าหรบับทบาทในต าแหน่ง
งาน 
 สเปนเซอร ์และคณะ (ธ ารงคศ์กัดิ ์คงคาสวสัดิ.์  2548 ; อา้งองิจาก Spencer ; et al.  
1994) ไดน้ิยาม สมรรถนะ (Competency) ไวว้่าผลรวมของการจูงใจ อุปนิสยั แนวความคดิเหน็
ส่วนตวั ทศันคติ หรอืคุณค่า ที่มคีวามรู้ หรอืทกัษะจากพฤติกรรมที่ม ีคุณลกัษณะของแต่ละ
บุคคลซึง่สามารถวดัผลและแสดงใหเ้หน็ถงึความแตกต่างของผูท้ีม่ผีลงานดเีลศิกบัผลงานเฉลีย่  
 คาทาโน่; และคณะ (ธ ารงค์ศักดิ ์คงคาสวัสดิ.์  2548 ; อ้างอิงจาก Catano et al.  
2001) ไดน้ิยาม สมรรถนะ (Competency) ไวว้่านิยามสว่นมากจะมองสมรรถนะเป็นเสมอืนกลุ่ม
ของพฤตกิรรม หรอืกลุ่มของ KSAO ไดแ้ก่ ความรู ้(Knowledge), ทกัษะ (Skill), ความสามารถ 
(Ability) และคุณสมบัติอื่น ๆ (Other Characteristics) ที่บุคลากรต้องมี ซึ่งทัง้สองกลุ่มจะ
ตระหนักถงึคุณลกัษณะส่วนบุคคลหรอืพฤตกิรรมทีจ่ะน าไปสู่ผลสมัฤทธิข์องงาน ในทางตรงกนั
ข้าม ตามแนวคดิแรกเริม่นัน้ ค านิยามบางส่วนไม่ได้เน้นที่ความแตกต่างของกลุ่มพฤตกิรรม
ระหว่างสมรรถนะของผู้ที่มผีลงานดเีลศิกับผู้อื่นแต่ให้นิยามบนพื้นฐานของผลสมัฤทธิข์องงาน 
ดงันัน้ พนัธกิจเริม่แรกของ Competency – based Management จะต้องให้นอยามของค าว่า 
สมรรถนะ (Competency) มคีวามชดัเจนกนัเสยีก่อน  
 จากนิยามและความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 
องคป์ระกอบของความรู ้ทกัษะ และทศันคตขิองบุคลากรทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานเพือ่สามารถ
ท างานไดส้ าเรจ็และมปีระสทิธภิาพ 
 
 องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 
 ปิยะชยั จทัรวงศ์ไพศาล (2549) กล่าวว่า Competency จะเป็นเสมอืนภูเขาน ้าแข็ง 
(Iceberg Model) ทีม่สีว่นประกอบต่าง ๆ ดงันี้ 
 1. ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบตัิงานด้วยความมุ่งมัน่จากจิตใจและ
ร่างกาย โดยความสามารถนี้จะรวมไปถงึการคดิเชงิระบบ (Analytical thinking) ทีจ่ะต้องคดิถงึ
ความเป็นเหตุเป็นผลด้วย เช่น ทกัษะในการเชื่อมโลหะซึ่งจะต้องเชื่อมอย่างไรให้โลหะตดิเป็น
เนื้อเดยีวกนั เป็นเสน้ตรง สวยงาม ไม่ท าลายพืน้ผวิสว่นอื่น เป็นตน้ 
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 2. ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมูลที่อยู่ ในตัวบุคคลซึ่งจ าเป็นต่องานหน้าที่ที่
รบัผดิชอบ เช่น ความรูท้างบญัชทีีจ่ าเป็นต้องรูก้ระบวรการลงบญัชตีลอดจนงานอื่นๆ ทีจ่ าเป็น
ต่อบญัช ีเป็นตน้ 
 3. อุปนิสยั (Trait) เป็นคุณลกัษณะที่มกัจะแสดงออกเพื่อตอบโต้ต่อสถานการณ์หนึ่ง 
เช่น การท างานของนักบรหิารบางท่านจะชอบความรวดเรว็ คดิเรว็ ท าไว ในการท างาน แต่บาง
ท่านจะค่อย ๆ คิด ช้าแต่รอบคอบ อันเนื่ องมาจากปฏิกิริยาตอบสนองต่อปัญหา หรือ 
สถานการณ์ของแต่ละคน 
 4. แนวคดิของตน (Self Concept) เป็นส่วนของค่านิยม (Value)  ทศันคต ิ(Attitude) 
และภาพลกัษณ์ของตน (Self image) ซึ่งจะสามารถสงัเกตจากพฤติกรรมที่แสดงอออกมาได้ 
เช่น บางคนมคี่านิยมเป็นผูน้ า กม็กัจะแสดงออกถงึความเป็นผูน้ ากลุ่มเสมอ แต่บางคนชอบที่จะ
โตแ้ยง้ กม็กัจะแสดงออกถงึพฤตกิรรมกา้วรา้ว เป็นตน้ 
 5. แรงขบั (Motive) เป็นสิง่ที่ซ่อนอยู่ในความคดิหรอืความต้องการที่จะเป็นต้นเหตุ
ของการแสดงออก เช่น บางคนชอบท างานยาก ๆ เพราะรูส้กึว่าเป็นงานทา้ทาย ในทางตรงกนั
ขา้ม บางคนเป็นคนเฉื่อยชา จะชอบท างานงา่ย ๆ สบาย ๆ เป็นตน้ 
 ดงันัน้ ในส่วนที่เป็นยอดภูเขาน ้าแข็ง คือ ส่วนที่เป็นทกัษะและความรู้จะสามารถ
มองเห็นได้ชัด จึงพัฒนาได้ง่าย ซึ่งโดยทัว่ไปจะใช้ฝึกอบรมเป็นส่วนพัฒนาสมรรถนะ 
(Competency) ในส่วนนี้แต่อีกส่วนหนึ่งที่จมอยู่ใต้น ้ า คือ ส่วนที่เป็นอุปนิสัย  แรงขบั และ
แนวคดิของตน จะพฒันาได้ยากกว่าและต้องสงัเกตได้จากพฤตกิรรม การแสดงออกเมื่อเผชญิ
กบัสถานการณ์หนึ่ง ๆ อย่างไรกต็าม ถา้เป็นแรงขบัและอุปนิสยัจะพฒันาไดเ้มื่อค่อย ๆ ผ่านการ
หล่อหลอมจากการด ารงชวีติและประสบการณ์การท างาน 
 อย่างไรก็ตาม Competency Model จะเห็นได้ชดัเจนจากองค์ประกอบหลกั ๆ ที่มา
จาก 2 ส่วน คือ ความสามารถที่มีมาแต่เดิม (Innate abilities) และความสามารถที่เกิดขึ้น
ภายหลงั (Acquired abilities) ซึ่งสามารถร่างออกมาเป็นรูปแบบของ Competency Pyramid  
(ปิยะชยั จทัรวงศ์ไพศาล. 2549 ; อ้างอิงจาก Lucia and Lepsinger.  1999 : 7) โดยสามารถ
อธบิายได ้ดงันี้ 
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รปูที ่6 พรีมดิของสมรรถนะ 
 

 ทีม่า : ปิยะชยั จนัทรรวงศไ์พศาล.  (2549).  การค้นหาและการวิเคราะห์เจาะลึก  
Competency ภาคปฏิบติั.  หน้า 14. 
 
 โดยสามารถอธบิายโดยละเอยีดดงันี้ ความถนัด (Attitude) เป็นความสามารถที่มมีา
แต่เดมิ (Innate abilities) จะน าไปสูท่กัษะ (Skill) และความรู ้(Knowledge) ซึง่เป็นความสามารถ
ทีเ่กดิขึน้ภายหลงั (Acquired abilities) ทีจ่ าเป็นตอ้งใชก้ารเรยีนรู ้ความพยายามศกึษาหาขอ้มูล 
และประสบการณ์ เช่น ทกัษะทางบญัช ีควรจะมคีวามถนัดทางคณิตศาสตร ์ความถนัดทางการ
ค านวณจะเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาหาความรูท้างวศิวกรรม ความถนัดทางดนตรจีะท าใหเ้กดิ
ทกัษะทางการเล่นเปียโนไดด้ ีเป็นตน้ 
 ส่วนที่เป็นคุณสมบตัิอื่น ๆ เช่น อุปนิสยัที่เชื่อมัน่ในตนเอง   ความเป็นผู้น า  ความ
มัน่คงทางอารมณ์ ฯลฯ จะน าไปสู่ความสามารถในการท างาน เป็นต้น สิง่ทีเ่หน็ไดช้ดัเจนจะมา
จากพฤตกิรรมต่าง ๆ ทีแ่สดงออกมาโยพฤตกิรรมเหล่านี้จะมาจากทัง้ในสว่นทีเ่ป็นความสามารถ
ทีม่มีาแต่เดมิ (Innate abilities) และความสามารถทีเ่กดิขึ้นภายหลงั (Acquired abilities) (ปิยะ
ชยั จนัทรรวงศไ์พศาล.  2549 : 12-15) 
 
 ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
 ปิยะชยั จนัทรรวงศ์ไพศาล (2549) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงันี้  
 1. Core Competency หมายถงึ คุณสมบตั ิหรอืคุณลกัษณะ พืน้ฐานทีเ่ป็นหลกัที่ทุก
ต าแหน่งงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายหรอืแผนกใด จะต้องมหีรอือาจพูดได้ว่าเป็นคุณสมบตัิ
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ร่วมของทุกคนในองคก์รทีจ่ะต้องม ีซึ่ง Core Competency ขององคก์รหนึ่งอาจจะไม่เหมอืนกบั
ของอกีองคก์รหน่ึงและเป็นสว่นหน่ึงของวฒันธรรรมองคก์ร (Corporate Culture) 
 2. สมรรถนะอื่น (Other Competency) เป็นคุณสมบัติหรือคุณลักษณะ ที่องค์กร
ต้องการส าหรบัแต่ละต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัออกไป ตวัอย่างเช่น ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บญัชี 
กบัเจา้หน้าทีฝ่่ายการตลาด (ในบรษิทัเดยีวกนั) จะต้องม ีCore Competency ทีเ่หมอืนกนัแต่จะ
มีสมรรถนะอื่น (Other Competency) ที่ไม่ใช่ Core Competency แตกต่างกันเพราะทัง้สอง
ต าแหน่งอยู่ในบริษัทเดียวกันอยู่ในวัฒนธรรมองค์กรเดียวกัน จึงต้องมี Core Competency 
เดยีวกนั สว่นในงานปฏบิตังิานนัน้ ฝ่ายบญัชจีะมลีกัษณะงาน และความรบัผดิชอบทีแ่ตกต่างไป
จากฝ่ายการตลาด ดงันัน้ Competency เฉพาะของแต่ละต าแหน่งจงึจ าเป็นตอ้งแตกต่างกนั 
 ดังนั ้น  Competency แบ่ งออกเ ป็น 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ  Core Competency กับ
Competency อื่นไม่ใช่ Core Competency ซึ่งส่วนที่จะแตกต่างพสิดารตามแต่ละส านัก ก็คอื 
สว่นของทีไ่ม่ใช่ Core Competency 
 นิลรตัน์ นวกจิไพฑูรย์ (2555) กล่าวว่า สมรรถนะคอื ความรู้ ทกัษะและคุณลกัณะที่
จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จมผีลงานได้ตามเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่
ก าหนดหรอืสงูกว่านัน้ โดยสามารถจ าแนกสมรรถนะไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงันี้ 
 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถงึ สมรรถนะทีแ่ต่ละคนมี
เป็นความสามารถเฉพาะตวั ผูอ้ื่นไม่สามารถเลยีนแบบได ้ 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถงึ สมรรถนะของบุคคลกบัการ
ท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักวิจยั ก็ต้องมีความสามารถในการ
วเิคราะหข์อ้มูล การคดิค านวณ นักบญัชตี้องมคีวามสามารถในการท าบญัชี นักการตลาดต้องมี
ความสามารถในการขาย เป็นตน้ 
 3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถงึ ความสามารถพเิศษ
เฉพาะองคก์ารนัน้ เช่น ความสามารถในการผลติสนิคา้ 
 4. สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถงึ ความสามารถส าคญัทีบุ่คคลต้อง
มหีรอืต้องท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้เช่น ผูจ้ดัการบรษิทั ต้องมสีมรรถนะหลกัคอื 
การสือ่สาร การวางแผน อกีทัง้การบรหิารจดัการและการท างานเป็นทมี เป็นตน้ 
 5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถงึ ความสามารถของบุคคล
ทีม่ตีามหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ หากต าแหน่งหน้าทีอ่าจเหมอืนแต่ความสามารถตามหน้าทีแ่ตกต่าง
กนั 
 อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธุ์ (2553) ได้กล่าวว่า Competency ที่ใช้กนัอยู่ในองค์การ โดย
สว่นใหญ่มทีัง้หมด 3 ประเภท ดงันี้ 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรือ
พฤตกิรรมทีพ่งึประสงคห์ลกัทีค่าดหวงั และตอ้งการใหพ้นักงานทุกคนในองคก์รมเีหมอืนกนั ซึง่
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ความสามารถหลกัที่ก าหนดขึ้นนัน้จะวเิคราะห์มาจากวสิยัทศัน์ ภารกจิ พนัธกจิ หรอืนโยบาย
ขององค์การ ผู้ที่ท าหน้าที่ก าหนดความสามารถหลกั เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดงพฤตกิรรม
ของพนกังาน 
 2. สมรรถนะในการบรหิาร (Managerial Competency : MC) หมายถงึ ความสามารถ
ด้ านการบริหารจัดกา รองค์ก ร  หรือ  Professional Competency (PC) หรือ  Structural 
Competency (SC) กล่าวคอื เป็นความสามารถทีค่าดหวงัจากผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานขึ้นไปที่
ต้องดูแลผู้ใต้บงัคบับญัชา ความสามารถด้านบรหิารจดัการเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์และ
คาดหวงัจากผูบ้รหิารจขององคก์ร  
 3. สมรรถนะในงาน (Functional Competency : FC) หมายถึง ความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับงานเฉพาะด้าน ต าแหน่งที่มีหน้าที่ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อ Functional 
Competency ทีแ่ตกต่างกนั ซึง่สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 สว่น ดงันี้ 
  3.1 Common Functional Competency หมายถงึ ความสามารถตามสายงานหรอื
สายอาชีพ ทัง้นี้องค์กรจะก าหนดสายงานหรือสายอาชีพ โดยการพิจารณาลักษณะงานที่
เหมอืนกนัจดัให้อยู่ในสายงานหรอืสายอาชีพเดียวกนั เช่น สายงานผลิต สายงานบุคคลและ
ธุรการ สายงานบญัชแีละการเงนิ สายงานขายและการตลาด เป็นตน้  
  3.2 Specific Functional Competency หมายถึง ความสามารถเฉพาะงานที่ไม่
เหมอืนกนั ซึ่งแตกต่างกนัตามขอบเขตทีร่บัผดิชอบ (Job Description : JD) ของแต่ละต าแหน่ง
งาน  
  
แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคริุ (Monodzukuri personnel 
development)  
 ฮาตะ โทชมิจิ ิ(Hata Toshimichi.  2559) กล่าวในหนังสอืเรื่องการพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(Monodzukuri) ดงันี้ 
 ความหมายของโมโนซึคุริ (Monodzukuri) และการพฒันาบุคลากรแบบโมโนซึคุริ 
(Monodzukuri personnel develop)  
 ศาสตราจารย์ฟุจิโมโตะ ได้นิยามไว้ว่า “โมโนซึคุริ” คือการท าให้ข้อมูลของการ
ออกแบบถูกถ่ายทอดหรอืฝังเข้าไปในตวักลางได้ กล่าวคอื เมื่อมคีวามคดิว่า “อยากจะสร้าง
ผลติภณัฑอ์ย่างหนึ่ง” (มขีอ้มูลการออกแบบ) จากนัน้กถ็่ายทอดขอ้มูลนี้ลงไปในวสัดุ (ตวักลาง) 
แลว้จงึไดอ้อกมาเป็นรปูร่าง ซึง่กระบวนการในการด าเนินการทัง้หมดนี้ คอื “โมโนซคึุร”ิ 
 โยชิกาวา เรียวโซ ได้ให้ความหมายของการน าค าในภาษาญี่ปุ่ น 2 ค า คือ ค าว่า 
“mono (โมโน)” หมายถงึ วตัถุสิง่ของ ซึง่ในกรณีนี้หมายถงึ “ความคดิ” หรอื “ความรูส้กึ” และยงั
กล่าวอกีว่าไม่ไดห้มายถงึสิง่ของทีจ่บัต้องไดเ้พยีงอย่างเดยีว แต่ยงัรวมถงึ “การใชค้วามคดิ” ซึ่ง
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ถา้เป็นภาษาองักฤษกจ็ะเทยีบไดก้บัเรื่องทางดา้น “ซอฟต”์ และ “tsukuri (ทสุคุร)ิ” หมายถงึ การ
ท าหรอืผลติสิง่ของซึ่งเป็นกระบวนการทางกายภาพ จงึเป็นเรื่องทางด้าน “ฮาร์ด” มาสมาสกนั
เป็นค าว่า “monodzukuri” หมายถงึ การน าเรื่องทางดา้นการใชค้วามคดิทีค่ดิอยู่ในสมอง มาท า
ใหเ้ป็นสิง่ของทีเ่ป็นทางดา้นฮารด์ 
 ฮาตะ โทชมิจิ ิกล่าวว่าทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้ ซึง่อาจกล่าวไดว้่า “โมโนซคึุร”ิ ไม่ไดม้ี
ความหมายจ ากดัแค่ว่าเป็นกระบวนการผลติในโรงงานเท่านัน้ แต่ยงัหมายถงึกระบวนการที่อยู่
ก่อนหน้า ไดแ้ก่ การวจิยัและพฒันา การออกแบบ รวมไปถงึกระบวนการทีอ่ยู่ถดัจากนัน้คอืการ
จดัจ าหน่ายและการรไีซเคลิดว้ย 
 สมาคมสถาบันแห่งการบ ารุงรักษาโรงงานของประเทศญี่ปุ่ น (Japan Institute of 
Plant Maintenance.  2565 : ออนไลน์) กล่าวว่า Monodzukuri (โมโนซึกุร)ิ ในญี่ปุ่ นนัน้ใช้กัน
แพร่หลาย โดยมคีวามหมายถึง ค าศพัท์ 2 ค า คอื ค าว่า Mono แปลว่า “ของ” และ Dzukuri 
แปลว่า “ท า ผลิต” เป็นกิจกรรมการผลิตที่มีจากฝีมือของช่างผู้ช านาญโดยใช้เทคนิคตาม
ประเพณี จนถงึการใชเ้ครื่องจกัรอตัโนมตั ิไม่เพยีงเท่านัน้สว่นใหญ่ยงัรวมถงึ กจิกรรมทีท่ าอะไร
บางอย่างทีใ่ชม้อืคนท าหรอืหมายถงึ เทคนิค  ทกัษะ และความรูด้งักล่าวนัน้อกีดว้ย 
 หน่วยพฒันา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร (2561 : ออนไลน์) กล่าวว่า 
Monodzukuri หมายถึง การจดัการเรียนการสอนตามหลัก Monodzukuri จะเป็นการจดัการ
เรียนการสอนเพื่อสร้างคน (Hitozukuri) ที่มีจิตวิญญาณโมโนซึคุริโดยอาศัยหลักการต่างๆ 
ดงัต่อไปนี้ 1. สรา้ง คนทีม่คีุณภาพสูง 2. มทีัง้ทกัษะ ความรูแ้ละเทคโนโลย ี3. มคีุณสมบตัติรง
กบัความตอ้งการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นท าเป็นและสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 5. มี
ใจรกัและทุ่มเทในการสรา้งผลงานทีด่ทีีสุ่ด 6. มกีารปรบัปรุงการสอนการสรา้งคนอย่างต่อเนื่อง 
 บญัฑติ โรจน์อารยานนท์ (มนัญณัฏฐ์ โภชนจนัทร์.  2561 ; อา้งองิจาก บญัฑติ โรจน์
อารยานนท์.  2558) โมโนซูคุร ิ(MONODZUKURI) หมายถงึแนวคดิในการผลติที่คุณภาพเป็น
ส าคญัและสร้างสรรค์ผลติภณัฑ์ให้มชีื่อเสยีงเป็นที่ยอมรบั อาศยัท างานที่แขง็แกร่งด้วยระบบ
เป็นทมี สรา้งวฒันธรรมองคก์รทีด่แีละเขม้แขง็เพือ่เอือ้ต่อการท างาน ทัง้นี้ โมโนซูคุรถิอืเป็นการ
ผลิตในวิถีญี่ปุ่ น มาจากค าว่าโมโน (Mono) แปลว่า วัตถุ/ สิ่งของ และค าว่าซูคุริ (Tsukuri) 
แปลว่า การสรา้งหรอืการผลติ 
 กฤษดา วิศวธีรานนท์ (หน่วยหลักสูตร ทะเบียนและพัฒนาวิชาการ งานบริการ
การศึกษาและพฒันาคุณภาพนักศึกษา คณะเภสชัศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ .  2557 ; 
อา้งองิจาก กฤษดา วศิวธรีานนท์.  ออนไลน์) กล่าวว่า “Monodzukuri” หรอื “โมโนซคึุร”ิ เป็นค า
ภาษาญี่ปุ่ น 2 ค ารวมกนั คอื ค าว่า Mono (โมโน) หมายถึง สิง่ของหรอืผลิตภณัฑ์และค าว่า 
Zukuri (ซคึุร)ิ หมายถงึ การผลติ การสร้างสรรค ์เมื่อรวมกนัจะมคีวามหมายว่า การผลติสิง่ของ
หรอืสร้างสรรค์ ผลิตภณัฑ์ หรอืบรกิารที่มคีุณภาพโดยใช้ทกัษะและเทคโนโลย ีซึ่งมลีกัษณะ
ส าคญั ได้แก่ การผลติสนิค้าที่มคีุณภาพสูง ใช้ทัง้ทกัษะและเทคโนโลย ีสนิค้าตอบสนองความ

https://www.jipm.or.jp/en/
https://www.jipm.or.jp/en/
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ต้องการของลูกค้า ผลิตเองทุกกระบวนการตัง้แต่ต้นจนจบ และมีการปรบัปรุงการผลิตและ 
สนิค้าอย่างต่อเนื่อง (Kaizen) ในการจดัการเรยีนการสอนตามหลกั Monodzukuri จะเป็นการ
จดัการเรียนการสอนเพื่อสร้างคน (Hitozukuri) ที่มีจิตวิญญาณโมโนซึคุริโดยอาศัยหลักการ
ต่างๆ ดงัต่อไปนี้ 1. สรา้งคนทีม่คีุณภาพสงู 2. มทีัง้ทกัษะ ความรู ้และเทคโนโลย ี3. มคีุณสมบตัิ
ตรงกบัความตอ้งการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นท าเป็น และสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 
5. มใีจรกัและทุ่มเทในการสร้างผลงานที่ดีที่สุด 6. มกีารปรบัปรุงการสอนการสร้างคนอย่าง
ต่อเนื่อง 
 ฮาตะ โทชิมจิิ (2559) กล่าวว่าบุคลากรด้านโมโนซึคุร ิคอื ทรพัยากรบุคคลที่อยู่ใน
กระบวนการตัง้แต่การออกแบบไปจนถงึคนทีท่ าหน้าทีก่ารตลาดและการขาย  
 สมพงษ์  พู นล าภทวี  (2552; อ้ า ง อิ ง จ าก  T. Kojima.  2018) ได้บ ร รยายถึ ง 
Monodzukuri ว่าเป็นการผลติสนิคา้เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ End User โดยมกีาร
ผลติที่มปีระสทิธภิาพอย่างต่อเนื่องซึ่งเป็นทัง้สนิค้าและบรกิาร ปัจจยัในการท า Monodzukuri 
คอื ทกัษะ เทคโนโลย ีวทิยากรต่างๆ ในการสร้างกระบวนการผลิตแบบใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุง
สนิคา้ และการสร้างผลติภณัฑใ์หม่ จากการใชแ้นวคดิการใหค้วามส าคญัเรื่องความพงึพอใจของ
ลูกค้า คุณภาพ และการผลติที่ดีให้ถูกและเรว็ ซึ่งเป็นการด าเนินกจิการอนัยอดเยี่ยมด้านการ
อุตสาหกรรมของรพบบการบรหิารแบบอีซูซุ ในเรื่องของการผลติ ที่มปีระสทิธภิาพสูงโดยใช้
พืน้ฐานของ Monodzukuri มาสรา้งระบบการบรหิาร IMM (Isuzu Manufacturing Management) 
โดยมีวิธีการบริหารในการใช้คนอย่างเหมาะสม การผสมผสานระหว่างระบบกับคน 
(Management) การพฒันาเทคโนโลยกีารผลติ การรบัประกนัคุณภาพแก่ลูกคา้ 100% ในระดบั
โลก โดยการใชก้ารไคเซน็ (Kaizen) มาบรกิารตามองคป์ระกอบของการผลติ 7 ประการ ไดแ้ก่ 
Man, Machine, Material, Method, Market, Money, Management การสรา้งก าไร จากการมอง
เรื่องการลดต้นทุนจากการลดความสูญเปล่า (Muda) โดยการใช้ 3 Gen จากการหล่อหลอม
ความรูท้างทฤษฎตี่าง ๆ รามถงึการใชเ้ทคนิค Monodzukuri มาพฒันาเทคโนโลยกีารผลติและ
กระบวนการผลติ เพื่อการแข่งขนัทางการค้า อกีทัง้การสร้างความสามารถในการแข่งขนัทาง
ธุรกจิ โดยการใชเ้ทคโนโลยดีา้นการพฒันาสนิคา้ในการผลติ กระบวนการผลติ และพนักงานที่
ยอดเยีย่ม เพือ่การควบคุมคุณภาพ การเพิม่ผลผลติและการบูรณาการ การเพิม่คุณภาพ การส่ง
มองตรงเวลา และมตีน้ทุนทีเ่หมาะสม  
 จากค านิยามและค าอธิบายต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า “โมโนซึคุริ” เป็น
กระบวนการในการน าสิง่ทีอ่ยู่ในความคดิ ออกมาเป็นกระบวนการผลติตัง้แต่การวจิยัและพฒันา 
การออกแบบและไปยงัการจ าหน่าย หรอืผลติภณัฑ์ที่มคีุณภาพ ตอบสนองความต้องการของ
ลูกคา้ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้ความหมายของโมโนซึคุรแิละบุคลากรด้านโมโนซึคุร ิการ
พัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่อยู่ ใน
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กระบวนการตัง้แต่เริม่ต้นไปจนถงึการส่งมอบถงึลูกค้าให้กระบวนการผลติมปีระสทิธภิาพ ซึ่ง
ทกัษะ การปฏบิตักิาร จติส านึกของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัระดบัการปฏบิตังิานและตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้  
 

 
 

รปูที ่7 สมมตฐิานของค าว่าโมโนซคึุร ิ
 

 ที่ ม า  :  Hata Toshimichi. (2559) . การพัฒนาบุคลากร ในโ รง ง านแบบ 
Monozukuri. หน้า 7. 
  
 เงือ่นไขจ าเป็นส าหรบับุคลากรดา้นโมโนซคึุร ิ
 แนวคดิในการก าหนดเงื่อนไขของบุคลากรด้านโมโนซคึุร ิประกอบดว้ย “หวัใจ ทกัษะ 
ร่างกาย” ซึง่สามารถก าหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซคึุรไิด ้ดงันี้ 
 1. หวัใจ : 心 (ความตระหนัก) หมายถงึ จติใจด้านไคเซ็น กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื ความ
ตระหนกัและตัง้ใจทีจ่ะปรบัปรุงเพือ่ยกระดบัการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2. ทกัษะ : 技 (การปฏบิตังิาน) หมายถงึ เทคนิคและทกัษะขัน้สงู กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื 
การมคีวามสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงูในการท างานภาคปฏบิตัิ 
 3. ร่างกาย : 体 (บทบาทหน้าที)่ หมายถงึ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา กล่าวอกี
นยัหน่ึงคอื การมคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตวัเองและสามารถแกไ้ขปัญหาของหน้างานได้ 
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ตารางที ่1 คุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซคึุรไิดแ้ก่ หวัใจ ทกัษะ ร่างกาย มคีวามหมายดงันี้ 
 ค าส าคญั ความหมาย 

หวัใจ 
(ความตะหนัก) 

・จติส านึกดา้นไคเซน็ ・ไม่พอใจกบัสภาพปัจจุบนัและมี
ความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปรบัปรุงให้
ดขีึน้ตลอดเวลา 

ทกัษะ 
(การปฏิบติังาน) 

・เทคนิคและทกัษะขัน้สงู ・มเีทคนิคและทกัษะฝีมอื
ระดบัสงูและใชป้ระโยชน์ในการ
ปฏบิตังิาน 

ร่างกาย 
(บทบาทหน้าท่ี) 

・ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา 

・สรา้งการมสีว่นร่วมของ
ผูป้ฏบิตังิานในการแกไ้ขปัญหาที่
เกดิขึน้หน้างาน 

 
 ทกัษะพืน้ฐานทีจ่ าเป็นส าหรบับุคลากรแบบโมโนซคึุร ิ
 ทกัษะพืน้ทีเ่ป็นเรื่องทีส่ าคญัมาก  จงึควรค านึงถงึหลกัการนี้ในการพฒันาบุคลากรอยู่
เสมอ หลกัการดงักล่าวประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะดา้นความคดิ (Conceptual skill) เป็นทกัษะในการจบัประเดน็ของเหตุการณ์
โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสรา้งและเชงิแนวคดิ (เขา้ใจเหตุการณ์ต่างๆทีเ่กดิขึน้รอบตวั) เมื่อเกดิของ
เสยีขึ้นจะมกีารคดิไปถงึสาเหตุของการเกดิของเสยีว่าเกดิขึ้นไดอ้ย่างไร และสามารถวเิคราะห์
สาเหตุทีถู่กตอ้ง ซึง่มคีวามจ าเป็นสงูขึน้ตามต าแหน่งทีส่งูขึน้  
 2. ทกัษะด้านมนุษย์ (Human skill) เป็นความสามารถในการสงัเกตและวิเคราะห์
ค าพูดของคนที่สนทนาด้วย แล้วสามารถตอบโต้โดยใช้ค าพูดหรือการสื่อสารที่เหมาะสม 
กล่าวคอื เป็นทกัษะในการบรหิารความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ในการคบหาหรอืท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่น จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจความรูส้กึของอกีฝ่ายดว้ย จงึจะท าใหก้ารตดิต่อสือ่สารระหว่างกนั
เป็นไปอย่างราบรื่น มีความจ าเป็นทุกระดับ เป็นทักษะที่มีความส าคัญที่สุด เพราะต้องมี
ความสามารถดา้นการบรหิารจดัการคน 
 3. ทักษะด้านการท างาน (Technical skill) เป็นทักษะความช านาญเฉพาะด้านที่
จ าเป็นต่อการท างานให้บรรลุผล กล่าวคือ เป็นความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏบิตังิานในหน้าที่นัน้ๆ ถ้าเทยีบกบัทกัษะสองด้านที่กล่าวมาข้างต้น ทกัษะนี้ถอืว่าเป็นสิง่ที่
ขาดไม่ได ้จงึมคีวามจ าเป็นสงูขึน้ส าหรบัผูท้ีต่อ้งท างานภาคปฏบิตัิ 
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 การก าหนดระดบัความสามารถของพนกังานแต่ละระดบั 
 ในปัจจุบนัจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีแ่ข่งขนักนัมากขึ้น จงึมแีนวโน้มต้องการให้
พนักงานใหม่ท างานไดอ้ย่างเตม็ประสทิธภิาพในเวลาอนัสัน้ อย่างไรกต็ามเรื่องของการพฒันา
บุคลากรนัน้ หลกัส าคญั คอื “ถา้รบีเร่งกต็อ้งเลอืกเสน้ทางทีแ่น่นอน” กล่าวคอื การแขง่ขนัตอ้งใช้
เวลาอันสัน้ในการพัฒนาบุคลากร จึงต้องเลือกเส้นทางการพัฒนาบุคลากรให้ถูกต้องและ
เหมาะสมตามหน้าที ่ต าแหน่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
  
 การก าหนดระดบัความสามารถของพนกังาน 
 ส าหรบัการพฒันาพนักงานใหม่อย่างน้อยต้องใช้ระยะเวลา 3 ปี ในเวลา 3 ปีนี้ เมื่อ
สามารถพฒันาใหม้พีืน้ฐานแน่นพอทีจ่ะเป็นบุคลากรดา้นโมโนซคึุรไิดแ้ลว้ หลงัจากนัน้เมื่อสะสม
ประสบการณ์การท างานดา้นต่าง ๆ กม็โีอกาสพฒันาไปเป็นบุคลากรทีม่คีวามสามารถรอบดา้น
ได้ โดยในแผนการพฒันาบุคลากรเป็นลักษณะที่ให้พึ่งพาตนเองได้ในเวลา 3 ปี โดยปีแรก 
(พนักงานใหม่) คอื ระดบั 1 ส่วนปีที่สองและปีที่สาม คอื ระดบัที่ 2 และระดบัที่ 3 ตามล าดบั 
แลว้ในแต่ละระดบักก็ าหนดใหม้ขีดีความสามารถดา้น “หวัใจ ทกัษะ ร่างกาย” เป็นดงัตารางที ่2 
ระดบัความสามารถของพนกังาน 
 
ตารางที ่2 ระดบัความสามารถของพนกังาน 

 ทกัษะ 
(การปฏิบติังาน) 

ร่างกาย 
(บทบาทหน้าท่ี) 

หวัใจ 
(จิตส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบัท่ี 1 
(พนกังานใหม่หรอื 
ท างานปีแรก) 

・สามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดได ้เมื่อได้
รบัค าชีแ้นะในระหว่าง
การปฏบิตังิาน 

・มจีติส านึกของ
คนท างานทีม่คีวาม
รบัผดิชอบ 

・สามารถปรบัตวั
จากนกัศกึษามาเป็น
คนท างาน 
・เขา้ใจถงึ
ความส าคญัของโม
โนซคึุร ิ
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ตารางที ่2 ระดบัความสามารถของพนกังาน (ต่อ) 
 ทกัษะ 

(การปฏิบติังาน) 
ร่างกาย 

(บทบาทหน้าท่ี) 
หวัใจ 

(จิตส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบัท่ี 2 
(ท างานปีที ่2) 

・สามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดได ้เมื่อไดร้บั
การชีแ้นะเฉพาะ
ประเดน็ทีส่ าคญั 

・เขา้ใจขัน้ตอน
การท างาน (รบัค าสัง่
และรายงานผล) 
・ปฏบิตัติามหลกั 
3ส 
・ปฏบิตังิานโดย
ค านึงถงึความ
ปลอดภยัอย่าง

เคร่งครดั 

・ตระหนกัถงึ
ความส าคญัของความ
ปลอดภยัในการ
ท างาน 

ระดบัท่ี 3 
(ท างานปีที ่3) 

・สามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดไดโ้ดยล าพงั 
・สามารถสอนงาน
ใหก้บัพนกังานรุ่นน้อง
ได ้

・สามารถ
บ ารุงรกัษา
เครื่องจกัรเองได้ 
・ปฏบิตัโิดย
ตระหนกัถงึ
ความส าคญัดา้น
คุณภาพ 

・มจีติส านึกของการ
ท างานอย่างมอือาชพี
และตระหนกัถงึความ
รบัผดิชอบในฐานะที่
เป็นพนกังาน 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของพนักงานข้างต้นสามารถสรุปและกล่าวได้โดย
ละเอยีดดงันี้ 
 ระดบัท่ี 1 การสรา้งความตระหนกัในฐานะผูร้บัผดิชอบใหก้บัพนกังานใหม่ 
  จิตส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ประการแรก พนักงานสามารถปรบัตวั
จากนักศกึษามาเป็น กล่าวคอื ต้องเปลี่ยนจากการเป็นฝ่ายที่ได้รบัหรอือยู่เฉยมาเป็นฝ่ายที่มี
ความกระตอืรอืรน้ โดยการเปลีย่นแปลงจะเป็นการจดักิจกรรมการอภปิรายของตนเองในหวัขอ้ 
เรามาท างานเพื่ออะไร หรอื การเตบิโตเป็นผู้ใหญ่นัน้ หมายถงึอะไร เพื่อสร้างความตระหนัก
พรอ้มทัง้ฝึกทกัษะการน าเสนองานไปพรอ้มกนั 
  ประการที่สอง พนักงานจ าเป็นต้องเขา้ใจถงึความส าคญัของโมโนซึคุร ิกล่าวคอื 
การท างานในโรงงานสาวนใหญ่แล้วต้องท างานร่วมกนั และต้องตระหนักถงึความส าคญัของ 
“คุณภาพ” “ต้นทุน” “การส่งมอบ” เป็นเรื่องส าคญัรวมทัง้ต้องท าตามมาตรฐานการท างาน แต่
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การม ี“ความคดิสรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง” กเ็ป็นสิง่ทีจ่ าเป็นเช่นกนั ซึง่สิง่นี้จะเป็นปัจจยัทีท่ าให้
หน้างานพฒันาไปในทางทีด่ ีและสิง่ทีต่อ้งค านึงถงึคอืมาตรการดา้นความปลอดภยัในการท างาน
อกีดว้ย 
  การด าเนินการฝึกพนักงานใหม่ด้านจิตส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ใน
ระดบัที ่1 
  1. กิจกรรมการอภิปรายกลุ่มเพื่อสร้างความตระหนักถึงการเปลี่ยนสถานะ 
หมายถงึ การใหพ้นกังานใหม่ไดท้ าการคดิและน ามาแสดงออกกเป็นค าพดูของตนเอง 
  2. เกมฝึกใหม้คีวามรูพ้ืน้ฐานดา้นโมโนซคุรติดิตวั หมายถงึ การสรา้งประสบการณ์
จ าลองและใหเ้ขา้ใจถงึความส าคญัของความรูพ้ืน้ฐานทีจ่ าเป็นดา้นโมโนซคุร ิประกอบดว้ย การ
ให้ความส าคญักบัคุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบ และความปลอดภยั รวมทัง้ต้องให้ความส าคญั
กบัการท าตามมาตรฐานการท างานแต่จ าเป็นตอ้งมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง  
  3. การจดังานน าเสนอผลงานทีท่ าไปในรอบ 1 ปี หมายถงึ การจดัเวทใีหพ้นักงาน
ใหม่มโีอกาสน าเสนอผลงานของตนเองในรอบปีทีผ่่านมาและยงัเป็นการสิน้สุดการเป็นพนักงาน
ใหม ่
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) พนักงานจ าเป็นมีจิตส านึกของคนท างานที่มีความ
รบัผดิชอบ กล่าวคอื การเริม่ตัง้แต่การกล่าวค าทกัทายอย่างถูกตอ้ง การโคง้ การใชภ้าษาสุภาพ 
รวมถงึการใชช้วีติประจ าวนัอย่างเหมาะสม คอื ตอ้งดแูลสุขภาพของตวัเองใหด้อียู่ตลอดเวลา 
  การด าเนินการฝึกพนกังานใหม่ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) ในระดบัที ่1 
  1. การฝึกกล่าวค าทกัทายดว้ยการเปล่งเสยีงออกมา หมายถงึ การกล่าวค าทกัทาย
เริม่ตัง้แต่ต าแหน่งศรีษะตอ้งอยู่ในแนวสายตาไม่ก้มต ่า, สว่นบนของร่างกายควรพบัร่างกายส่วน
เอวในขณะทีย่ดืหลงัตรงและการออกเสยีงควรเปล่งเสยีงใหด้งัฟังชดั 
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การโคง้ทกัทายทัว่ไป การโคง้สุภาพ การโคง้แบบใหเ้กยีรตอิย่างสงู 
เมื่อพบลูกคา้หรอื

ผูบ้งัคบับญัชาตามทางเดนิ
ในอาคาร 

เมื่อตอ้นรบัลูกคา้ เมื่อสง่ลูกคา้, แสดงความ
ขอบคุณหรอืขออภยั 

ประมาณ 15 องศา ประมาณ 30 องศา ประมาณ 45 องศา 

   
 

รปูที ่8 หลกัการโคง้ค านับทีถู่กตอ้ง 
 

 ที่ ม า  : Hata Toshimichi.  2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรงง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 38. 
 
  2. การใช้ชวีติประจ าวนัอย่างเหมาะสม หมายถงึ การให้รุ่นพี่หรอืพนักงานผูดู้แล
พนกังานใหม่ถ่ายทอดความตระหนักถงึความส าคญัของการดูแลสุขภาพใหด้อียู่ตลอดเวลา โดย
ใชว้ธิพีดูเรื่องนี้ตอนประชุมช่วงเชา้ก่อนเริม่ท างาน 
  3. หลักพื้นฐานของภาษาสุภาพ หมายถึง ภาษาสุภาพของญี่ปุ่ นมี 2 แบบ คอื 
แบบทีห่นึ่ง “ภาษาใหเ้กรยีต”ิ เป็นภาษาสุภาพทีใ่ชพู้ดถงึกริยิาหรอืสถานะของอกีฝ่ายหนึ่งอย่าง
ใหค้วามเคารพ แบบทีส่อง “ภาษาถ่อมตน” เป็นภาษาทีใ่ชพ้ดูถงึตนเอง ครอบครวั และผูร้่วมงาน
ของตวัเอง ซึง่เป็นการใชค้ าถ่อมตวัหรอืลดสถานะของผูพ้ดูลงเพือ่แสดงความนบัถอือกีฝ่ายหน่ึง 
  4. ออกก าลงักายตามเสยีงตามสาย หมายถงึ ในโรงงานตอนช่วงเชา้มกัมกีจิกรรม
ออกก าลงักายตามเสยีงตามสาย โดยขอใหพ้นกังานทุกคนร่วมกนัปฏบิตัอิย่างพรอ้มเพรยีง 
  5. การดูแลชุดท างานและรูปลกัษณ์ภายนอก หมายถึง ชุดท างานที่หน้างานจะ
ออกแบบใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างสะดวกและปลอดภยัส าหรับผูส้วมใส ่ดงันัน้ผูป้ฏบิตังิานตอ้ง
ใส่อย่างถูกต้องตามที่มาตรฐานการท างานได้ก าหนด โดยชุดท างานประกอบด้วย 1. เสื้อ 2. 
กางเกง 3. หมวก 4. รองเทา้นิรภยั ในสว่นของการดูแลรูปลกัษณ์ภายนอก ไดแ้ก่ 1. ทรงผม ให้
เหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน ควรไวผ้มสัน้เพือ่ป้องกนัอนัตรายจากเครื่องจกัร 2. เลบ็ ควรเลบ็สัน้
อยู่เสมอ เนื่องจากเล็บยาวอาจท าให้ผลติภณัฑ์เสยีหายและเป็นอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 3. 
หนวด ไม่ควรไวห้นวดยาวเพราะในวฒันธรรมญีปุ่่ นเป็นเรื่องทีไ่ม่ยาวรบั 
  6. มารยาทในงานเลี้ยง หมายถงึ พนักงานใหม่ต้องรูว้ธิปีฏบิตัติวัในการเขา้สงัคม
แบบผู้ใหญ่ที่ถูกต้องและเหมาะสม รุ่นพี่หรอืพนักงานผู้ดูแลควรแนะน าพนักงานใหม่ให้รู้เรื่อง
มารยาททีด่ไีวก้่อน 
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  7. การดูแลพนักงานใหม่หลงังานเลี้ยงต้อนรบั หมายถงึ รุ่นพีห่รอืพนักงานผู้ดูแล
ควรแนะน าวธิปีฏบิตัติวัในวนัรุ่งขึน้หลงัจากงานเลีย้งตอ้นรบัพนกังานใหม่ สิง่ทีค่วรแนะน าคอื  
1. ให้มาท างานเช้ากว่าปกตแิล้วเตรยีมงานที่ต้องท า เพื่อแสดงถงึความตัง้ใจ 2. ถ้าเกดิอาการ
เมาคา้งและรูส้กึอ่อนเพลยีมากกอ็ย่าขาดงาน แลว้แจง้ใหรุ้่นพีท่ีห่น้างานทราบ 
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) พนักงานจ าเป็นต้องสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได้ 
เมื่อไดร้บัค าชี้แนะในระหว่างการปฏบิตังิาน กล่าวคอื เมื่อพนักงานเขา้มาใหม่จะต้องเรยีนรูจ้าก
การปฏบิตังิานของรุ่นพีก่่อนแลว้ใชป้ระสาทสมัผสัทัง้ 5 (มองเหน็ ไดย้นิ ไดก้ลิน่ รูร้ส รบัสมัผสั) 
เพื่อซึมซบับรรยากาศที่หน้างาน เริม่ตัง้แต่การแนะน าบรษิทัและหน้างาน การเรยีนรู้หน้างาน
ตามวตัถุประสงค์ จุดทีต่้องระวงัในการท างาน หรอื ขอ้ทีค่วรระวงัในการปฏบิตังิาน และหวัขอ้
ดา้นคุณภาพทีต่อ้งดแูล การท าความสะอาดหน้างานของตวัเอง 
 
  การด าเนินการฝึกพนกังานใหม่ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ในระดบัที ่1 
  1. การแนะน าบริษัทและหน้างาน หมายถึง การแนะน าบริษัทโดยการอธิบาย
ขอ้มูลคร่าว ๆ ของบรษิทัโดยใช้แผ่นพบัแนะน าบรษิทั จากนัน้กล่าวถงึความยากล าบากตอน
ก่อตัง้บรษิทัใหม่ ๆ และความตัง้ใจท างานของรุ่นพี่ทัง้หลายที่ได้ท ามา ในส่วนของการแนะน า
สถานที่ท างาน ควรอธิบายขัน้ตอนการไหลของกระบวนการผลิต กล่าวคือ การอธิบาย
ความสมัพนัธ์ระหว่างเครื่องจกัรและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มตี่อผู้ปฏิบตัิงาน หากพนักงานใหม่มี
ค าถามควรตอบอย่างละเอยีด เพื่อถ่ายทอดความสนุกและความลกึซึ้งของการท างานทีห่น้างาน
แบบโมโนซคึุร ิ
 2. การดูแบบอย่างการท างานของรุ่นพี่ หมายถึง ให้พนักงานใหม่เฝ้าสงัเกตการ
ท างานของรุ่นพีจ่ากดา้นหลงัตลอดทัง้วนั โดยอยู่ตรงต าแหน่งทีไ่ม่เกะกะการท างานทีห่น้างานัน้ 
แลว้ก่อนทีจ่ะใหล้งมอืปฏบิตัจิรงิ รุ่นพีค่วรอธบิายว่างานน้ีมวีตัถุประสงคอ์ะไร จุดทีต่อ้งระวงัขณะ
ปฏิบัติงานคืออะไร (ถ้าต้องใช้อุปกรณ์เพื่อความปลอดภัยประกอบด้วย ควรอธิบายอย่าง
ละเอยีด) หวัขอ้ดา้นคุณภาพทีต่้องดูแลคอือะไรบา้ง เป็นต้น ส าหรบัพนักงานใหม่ควรจดบนัทกึ
สิง่ทีต่นเองไดเ้รยีนรูแ้ละสงัเกตเหน็ พรอ้มทัง้ความรูส้กึประทบัใจต่าง ๆ ไว ้
 3. การดูแลพนักงานใหม่ให้ท างานตามที่ก าหนด หมายถงึ ประการแรกควรเริม่จาก
การท าความสะอาด โดยการท าความสะอาดทีห่น้างานการผลติเป็นสิง่ทีพ่นกังานควรปฏบิตัดิว้ย
ตนเอง พนักงานใหม่จึงควรท าความสะอาดบรเิวณหน้างาน ในระหว่างที่พนักงานใหม่ความ
สะอาดอยู่กจ็ะไดร้บัค าทกัทายจากรุ่นพี่ เป็นต้นว่า “ขอบใจมากนะ ท าใหส้ะอาดนะ” ซึ่งเป็นการ
สร้างขวญัก าลังใจอย่างดีให้กบัพนักงานใหม่ เรื่องนี้เป็นหน้าที่ของหวัหน้างานและผู้จดัการ
แผนก ที่ต้องขอความร่วมมอืจากรุ่นพี่ที่ท างานให้ทกัทายพนักงานใหม่ในลกัษณะที่กล่าวมานี้ 
ประการที่สอง การสอนงานโดยให้ปฏบิตัติามค าแนะน าคอื การให้รุ่นพี่หน้างานสอนงานอย่าง
ใกลช้ดิ เมื่อเหน็ว่ามคีวามช านาญขึน้แลว้จงึค่อยเพิม่ความซบัซอ้นของงานขึน้ตามล าดบั 
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 ระดบัท่ี 2 การชีแ้นะเรื่องการสือ่สาร 
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) พนักงานจ าเป็นต้องสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได้ 
เมื่อได้รบัการชี้แนะเฉพาะประเด็นที่ส าคญั กล่าวคือ พนักงานจะต้องสามารถท าตามงานที่
ก าหนดได ้โดยเรื่องทีส่ าคญัส าหรบัการท างานในองคก์รทัง้หลายคอื การสือ่สาร ในเรื่องของการ
สอนงานจะต้องชี้แนะในจุดที่ส าคญั เป็นหน้าที่ของรุ่นพี่และหวัหน้าหน่วย การสอนงานจะแบ่ง
ออกเป็น 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่9 การสอนงานอย่างมปีระสทิธภิาพใน 5 ขัน้ตอน 
 

 ที่ ม า  : Hata Toshimichi. (2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรง ง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 54. 
 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) ประการแรก พนักงานจ าเป็นต้องเข้าใจขัน้ตอนการ
ท างาน (รบัค าสัง่และรายงานผล) กล่าวคอื เมื่อพนักงานท างานไปสกัระยะหนึ่งงขอบเขตของ
พนักงานจะขยายกว้างมากยิ่งขึ้น การท างานในรูปองค์กรที่ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนัน้ 

1. อธบิายวตัถุประสงคแ์ละทีม่าของงานอย่าง
ละเอยีด 

………เพือ่ใหย้อมรบั 

2. ปฏบิตัใิหด้เูป็นตวัอย่าง  ………เพือ่ใหเ้ขา้ใจในงาน 

3. ใหล้องปฏบิตัเิอง 
 

………เพือ่ใหม้ปีระสบการณ์จรงิ 

4. ใหล้องปฏบิตัติามล าพงั  ………เพือ่ใหพ้ึง่พาตนเองได ้

5. หมัน่ไปดแูละยนืยนัความถูกตอ้ง  ………เพือ่ใหรู้ส้กึอุ่นใจ 
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ข่าวสารข้อมูลของแต่ละคนจะต้องสื่อถึงกันได้อย่างราบรื่น  นัน่คือ การสื่อสารที่ดีระหว่าง
ผูป้ฏบิตังิานเป็นเรื่องส าคญั 
  วธิรีบัค าสัง่หรอืค าชี้แนะและการรายงานผล ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารที่ดี 
   ขัน้ตอนของการรบัค าสัง่ ดงันี้ 
   1) ฟังเนื้อหาใหด้ ี
   2) ทบทวนความเขา้ใจและถามค าถาม 
   3) เขา้ใจครบถว้น 
   4) น าไปปฏบิตั ิ
  ส าหรบัการรายงานผล โดยทัว่ไปจะแบ่งเป็น “การรายงานผลเสรจ็สิน้” ซึง่เป็นการ
รายงานผลหลงัจากที่ท างานตามค าสัง่เสรจ็เรยีบร้อยแลว้ แต่ถ้างานนัน้ใช้เวลามากให้ใช้ “การ
รายงานความคบืหน้า” แล้วถ้าเกดิมเีรื่องไม่คาดคดิหรอืมอีุปสรรคเกดิขึ้นต้องใช้ “การรายงาน
เร่งด่วน” เมื่อท างานเสรจ็สิน้จ าเป็นตอ้งรายงานผลต่อผู้บงัคบับญัชาทุกครัง้ 
 

 
 

รปูที ่10 ประเดน็ส าคญัในการรบัค าสัง่หรอืค าชีแ้นะ 
  
 ทีม่า : Hata Toshimichi. (2559).  การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคริุ.  
หน้า 56. 
 
  ประการทีส่อง พนกังานจ าเป็นตอ้งปฏบิตัติามหลกั 3ส กล่าวคอื ในสถานทีท่ างาน
ซึ่งด าเนินการผลิตอยู่ทุกสนั ตามหลกัโดยทัว่ไปแล้วจะต้องรกัษาให้อยู่ในสภาพที่ท างานได้
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สะดวกตลอดเวลา และหน้างานที่ท างานได้สะดวกจะต้องมีการปฏิบตัิตามหลกั 3ส (สะสาง 
สะดวก สะอาด) เป็นอย่างน้อย ซึง่ตอ้งอาศยัความร่วมมอืของพนักงานทุกคน ดงันัน้การอธบิาย
ความส าคญันี้ใหก้บัพนกังานทุกคนเขา้ใจ ยอมรบั แลว้น าไปปฏบิตัจิรงิจงึเป็นเรื่องส าคญั 
   สะสาง หมายถงึ การแยกสิง่ทีจ่ าเป็นกบัสิง่ทีไ่ม่จ าเป็นซึง่อยู่หน้างานแลว้ขจดั
สิง่ทีไ่ม่จ าเป็นทิ้งไป จุดมุ่งหมายของกจิกรรม คอื เพือ่ใหบ้รเิวณหน้างานมพีืน้ทีม่ากขึน้ สามารถ
ขยบัตวัท างานไดส้ะดวกขึน้ 
   สะดวก หมายถึง การจดัวางสิ่งที่จ าเป็นในบริเวณหน้างานให้สามารถน า
ออกมาใชไ้ดใ้นเวลาทีจ่ าเป็น จุดทุ่งหมายของกจิกรรม คอื เพื่อลดความสูญเปล่าจากการคน้หา
สิง่ของ 
   สะอาด หมายถงึ การท าให้บรเิวณหน้างานสะอาด ปราศจากสิง่สกปรกหรอื
สิง่แปลกปลอม จุดมุ่งหมายของกจิกรรม คอื เพือ่ใหส้ามารถมองเหน็สาเหตุของปัญหาทีซ่่อนอยู่
และท าการแกไ้ขได ้
  ประการที่สาม ปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงความปลอดภยัอย่างเคร่งครดั  กล่าวคือ 
เรื่องเกีย่วกบัความปลอดภยัในการท างาน ไม่ใช่เรื่องของขัน้ตอนการปฏบิตังิานเพยีงอย่างเดยีว 
แต่รวมถงึความรู้และความเขา้ใจถึงเหตุผลและความจ าเป็นของความปลอดภยัในการท างาน 
เช่น การเรยีนรูจ้ากอุบตัเิหตุก่อนหน้านี้  เรื่องเกี่ยวกบัอุปกรณ์นิรภยั เรื่องเกี่ยวกบัวตัถุอนัตราย 
รวมถงึการรายงานเหตุการณ์ทีเ่กอืบจะเป็นอุบตัเิหตุ 
  จิตส านึกและการปรับปรุงงาน (หัวใจ) พนักงานจ าเป็นต้องตระหนักถึง
ความส าคญัของความปลอดภยัในการท างาน กล่าวคอื จ าเป็นต้องมกีารให้ความรู้เรื่องความ
ปลอดภยัอย่างถงึแก่น เจา้ตวัตอ้งรูจ้กัป้องกนัภยัทีจ่ะเกดิกบัตวัเองและสิง่ทีจ่ะกระทบไปยงัผูอ้ื่น 
  
 ระดบัท่ี 3 การสรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี 
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) ประการแรก พนักงานต้องสามารถปฏิบัติงานตามที่
ก าหนดได้โดยล าพงั กล่าวคอื ให้ผู้บงัคบับญัชามอบหมาบงานให้ ซึ่งงานนัน้ต้องเป็นงานที่มี
รูปแบบตายตวั ก่อนเริม่งาน ต้องอธบิายจุดส าคญัและจุดที่ต้องระวงัในการปฏบิตังิาน โดยใช้
คู่มอืการท างานประกอบการอธบิาย ทบทวนเนื้อหาต่างๆ เกี่ยวกบัมาตรฐานความปลอดภยัใน
การปฏบิตังิาน และซกัถามขอ้สงสยั ระหว่างปฏบิตังิาน ต้องตรวจตราดูถงึการปฏบิตังิานของผู้
ที่ได้รบัมอบหมายและรกัษาวนิัยในการปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงมาตรการด้านความปลอดภยั
อย่างเคร่งครดั เมื่องานเสรจ็สิน้ ใหพ้นกังานจดัท ารายงานการปฏบิตังิานประจ าวนั และก าชบัให้
มกีารบนัทกึขอ้สงัเกตจากการปฏบิตังิานไวใ้นรายงานประจ าวนัด้วยเสมอ 
  ประการทีส่อง พนกังานสามารถสอนงานใหก้บัพนักงานรุ่นน้องได้ กล่าวคอื งานที่
สอนนัน้จะต้องเป็นงานทีม่รีูปแบบการท างานตายตวั เพราะเมื่อมโีอกาสชี้แนะงานใหก้บัรุ่นน้อง
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โดยใช้คู่มือการปฏิบัติงานประกอบการอธิบาย การท าเช่นนี้ถือว่าเป็นการพัฒนาระดับ
ความสามารถของพนกังานทีส่อนอกีดว้ย 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) พนักงานสามารถบ ารุงรกัษาเครื่องจกัรเองได้ กล่าวคอื 
เครื่องจกัรและอุปกรณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการผลติทีอ่ยู่หน้างาน โดยปกตจิะก าหนดให้มผีู้ดูแลรกัษา
ไวอ้ย่างชดัเจน บางครัง้จะก าหนดพนกังานทีท่ างานเป็นปีที่ 3 ดแูลงานในสว่นน้ีดว้ยซึง่พนักงาน
ควรสงัเกตการท างานของเครื่องจกัรและอุปกรณ์ แลว้หมัน่ตรวจตราอยู่เป็นประจ า 
  การด าเนินการฝึกพนกังานใหม่ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) ในระดบัที ่3 
  1. การก าหนดจุดตรวจและการท าให้มองเหน็ได้ หมายถงึ จุดที่ต้องการตรวจนัน้
ส าหรบัเครื่องจกัรอุปกรณ์แต่ละเครื่องนัน้จะใชว้ธิกีารตรวจไม่เหมอืนกนั การท าใหจุ้ดตรวจนัน้
สามารถมองเหน็ได ้และรูว้่าต้องตรวจดว้ยความถี่เท่าใด (แยกความถี่เป็นทุกวนั ปลายสปัดาห์ 
ปลายเดือน จะสามารถช่วยให้สะดวกขึ้น) โดยรายละเอียดการตรวจจะแตกต่างกันไปตาม
ประเภทของเครื่องจกัร อย่างไรกต็ามรายการตรวจสว่นใหญ่จะประกอบดว้ย 
   1. การเตมิน ้ามนัหล่อลื่น 
   2. การขนัโบลตแ์ละนตัใหแ้น่น 
   3. การตรวจความตงึของสายพานประเภทต่าง ๆ 
   4. การตรวจตราสิง่ผดิปกติ เช่น เสยีงดงั ความร้อน การสัน่สะเทือน กลิ่น 
เป็นตน้ 
  2. การจดัท าบนัทกึการตรวจ หมายถงึ เมื่อตรวจแลว้ใหจ้ดบนัทกึว่าพบหรอืไม่พบ
สิง่ผดิปกติรวมถึงการแก้ไขไว้โดยละเอียดโดยให้จดัท าบนัทึกแยกกันส าหรบัเครื่องจกัรและ
อุปกรณ์แต่ละเครื่อง 
  จิตส านึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) พนักงานจ าเป็นต้องมจีติส านึกของการ
ท างานอย่างมอือาชพีและตระหนกัถงึความรบัผดิชอบในฐานะทีเ่ป็นพนกังาน กล่าวคอื พนกังาน
จะต้องส านึกรบัผิดชอบในการเป็นตัวแทนของบริษัท ไม่ท าให้บริษัทเสียหายได้ และส านึก
รบัผดิชอบต่องานตนเอง คอื ส านึกดา้นคุณภาพ ดา้นต้นทุน และดา้นการส่งมอบ รวมถงึรู้และ
เขา้ใจวสิยัทศัน์ของบรษิทั คอื นโยบายบรหิาร รายละเอยีดธุรกจิ ลูกคา้รายหลกั คู่แขง่รายหลกั  
  การด าเนินการฝึกพนักงานใหม่ด้านจิตส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ)  ใน
ระดบัที ่3 
  1. การอภปิรายเพือ่สรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี หมายถงึ ในการจดัใหม้กีาร
อภปิรายว่าความเป็นมอือาชพีต้องม ี “หวัใจ (ความตระหนัก)” “ทกัษะ (การปฏบิตัิงาน)” และ 
“ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่” อย่างไร เพือ่สรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี 
  การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วย 
  หวัหน้าหน่วยเป็นต าแหน่งทีต่้องปฏบิตังิานของตนเองไปพรอ้ม ๆ กบัดูแลทีห่น้า
งานใหม้คีวามปลอดภยัและสะดวกในการท างาน ถ้ากล่าวอย่างเป็นรูปธรรม คอื ต้องดูแลส่วนที่
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หวัหน้างานและผูจ้ดัการแผนกไม่สามารถเขา้มาดูแลอย่างใกลช้ดิได ้ซึง่ลว้นเป็นพืน้ฐานของการ
สรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่ใีนทีท่ างาน ในขณะเดยีวกนัตอ้งไม่ละเลยปัญหาทีเ่กดิขึน้ในแต่ละวนัและ
ต้องเป็นผู้น าในการไคเซ็น ระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วย แบ่งออกเป็น 3 ระดบั โดย
ก าหนดให้มคีวามสามารถทางด้าน “ทกัษะ ร่างกาย และหวัใจ” ดงัแสดงไว้ในตารางที่ 3 การ
ก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วย 
 
ตารางที ่3 การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วย 

 ทกัษะ 
(การปฏิบติังาน) 

ร่างกาย 
(บทบาทหน้าท่ี) 

หวัใจ 
 (จิตส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบั 1 
(การสรา้งฐานของ
บรรยากาศทีด่ใีนที่

ท างาน) 

・สามารถสอนงาน
ทีม่รีูปแบบแน่นอน
ใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
อย่างครบถว้น 
・สามารถประเมนิ
ไดว้่าผลงานทีไ่ดเ้ป็น
ของดหีรอืไม่ดี
อย่างไร 

・สรา้งวนิยัให้
เกดิขึน้ทีห่น้างาน 
・กวดขนัเรื่องการ
ปฏบิตังิานโดย
ค านึงถงึความ
ปลอดภยั 
・กวดขนัใหม้กีาร
ปฏบิตังิานตามคู่มอื
มาตรฐาน 
・รณรงคใ์หท้ า
กจิกรรม 5ส  
・รณรงคเ์รื่องการ
บ ารุงรกัษาดว้ย
ตวัเอง 
 

・มคีวามตระหนกัว่า
การท างานตาม
ระเบยีบและการ
ค านึงถงึความ
ปลอดภยัในการ
ปฏบิตังิานเป็นการ
ป้องกนัผูป้ฏบิตังิาน
จากอนัตรายต่างๆ 
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ตารางที ่3 การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วย (ต่อ) 
 ทกัษะ 

(การปฏิบติังาน) 
ร่างกาย 
(บทบาทหน้าท่ี) 

หวัใจ 
(จิตส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบั 2 
(ระดบัทีส่ามารถไค

เซน็ได)้ 

・สามารถมองเหน็
จุดทีจ่ะท าใหเ้กดิ
ปัญหาได ้
・สามารถจดัการ
แกไ้ขปัญหาทีไ่ม่
รุนแรงได ้

・สามารถปรบัปรุง
หน้างานโดยขจดั 3 
Mu ได ้(ความสญู
เปล่า ความไม่
สม ่าเสมอ และการ
ฝืนท า) 
・สามารถ
วเิคราะหปั์ญหาจาก
หน้างานโดยใช้
เครื่องมอืคุณภาพ 7 
อย่าง 

・ตระหนกัถงึ
ความส าคญัของการ
ท าไคเซน็ทีห่น้างาน 

ระดบั 3 
(การจดัการการ
แกปั้ญหาแบบไฟ

ไหม)้ 

・รูร้ายละเอยีดการ
ปฏบิตังิานในสว่นที่
ตนรบัผดิชอบอย่าง
ถ่องแท ้

・เขา้ร่วม
แกปั้ญหาแบบไฟ
ไหมท้ีห่น้างาน 

・มคีวามใสใ่จทีจ่ะ
ยกระดบั
ความสามารถของ
ผูป้ฏบิตังิาน 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของหวัหน้าหน่วยขา้งต้นสามารถสรุปและกล่าวไดโ้ดย
ละเอยีดดงันี้ 
 ระดบัท่ี 1 การสรา้งฐานของบรรยากาศทีด่ใีนทีท่ างาน 
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) ประการแรก หวัหน้าหน่วยต้องสามารถสอนงานที่มี
รูปแบบแน่นอนให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างครบถ้วน กล่าวคอื ควรรู้ข ัน้ตอนทัง้หมดที่หน้า
งาน แยกแยะผลงานทีด่กีบัไม่ดไีด ้และสอนงานใตผู้บ้งัคบับญัชาได ้โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  ประการทีส่อง การรูง้านทัง้หมดที่มรีูปแบบแน่นอน โดยผูท้ีเ่ป็นหวัหน้าหน่วยนัน้
จะตอ้งสามารถท างานทีม่รีปูแบทีแ่น่นอนตามทีก่ าหนดไวใ้นคู่มอืการปฏบิตังิานได้ 
ความสามารถในการประเมนิว่าผลงานทีไ่ดเ้ป็นของดหีรอืไม่ดี การประเมนิผลงาน (ผลติภณัฑ)์ 
ว่าดหีรอืไม่ด ีแบ่งออกเป็น 2 กรณ ีดงันี้ 
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   กรณีที่ 1 กรณีที่หวัข้อการตรวจสอบถูกก าหนดไว้แล้ว หวัหน้าหน่วยต้อง
สามารถคน้หาความผดิปกตทิีเ่กดิขึน้ โดยการพลอ็ตหาค่าทีว่ดัไดผ้ลในแผนภูมคิวบคุมการผลติ
ทีม่เีวลาก ากบัอยู่  
   กรณีที่ 2 กรณีที่หวัขอ้การตรวจสอบยงัไม่ลงตวั ต้องสามารถค้นหาเงื่อนไข
ส าคญั (เงื่อนไขในการปฏบิตัิงาน) ที่ท าให้ผลงานออกมาดแีล้วถ่ายภาพของตวัเองที่ผ่านการ
ตรวจรบัไว ้เพือ่พจิารณาเปรยีบเทยีบ 
  ประการทีส่าม การสอนงานผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างยดืหยุ่น ในกรณทีต่้องสอนการ
ปฏิบัติงานที่หน้างาน จะต้องมีความยืดหยุ่นตามความสามารถของผู้ถูกสอน ต้องเข้าใจ
ความรู้สกึ และรู้ถึงความต้องการของผู้ถูกสอนด้วย จะไม่สามารถใช้วธิีการสอนเดียวกันกับ
หลายคนได ้
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หัวหน้าหน่วยต้องสร้างวินัยให้เกิดขึ้นที่หน้างาน 
กล่าวคอื หวัหน้าหน่วยจะต้องเขม้งวดกวดขนัเรื่องระเบยีบวนิัยในการปฏบิตังิาน ยกตวัอย่าง
เช่น 
   1) การทกัทายตอนเขา้งานและตอนเลกิงาน เพือ่น าไปสูก้ารสือ่สารทีด่ ี
   2) การแต่งกายทีเ่รยีบรอ้ย สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความตัง้ใจ 
   3) ทรงผมทีเ่หมาะกบัการปฏบิตัทิีห่น้างาน 
   4) การรกัษาเวลาอย่างเคร่งครดั 
   5) การจดัโต๊ะท างานใหเ้รยีบรอ้ย 
  ประการที่สอง หวัหน้าหน่วยต้องกวดขนัเรื่องการปฏิบตัิงานโดยค านึงถึงความ
ปลอดภยั กล่าวคอื หวัหน้าหน่วยตอ้งกวดขนัเรื่องความปลอดภยัในการปฏบิตังิาน เช่น อุปกรณ์
นิรภยั วนิยัในการท างาน เพือ่ไม่ใหเ้กดิอุบตัเิหตุจากการปฏบิตังิาน 
  ประการที่สาม หัวหน้าหน่วยจ าเป็นต้องกวดขนัให้มีการปฏิบัติงานตามคู่มือ
มาตรฐาน กล่าวคือ หวัหน้าหน่วยจะต้องย ้าเตือนผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามขัน้ตอน
มาตรฐานทีเ่ขยีนไวใ้นคู่มอืการปฏบิตังิานอย่างเคร่งครดั และกรณีทีม่คีวามจ าเป็นหวัหน้าหน่วย
จะตอ้งท าใหด้เูป็นตวัอย่าง 
  ประการทีส่ ี ่หวัหน้าหน่วยจ าเป็นต้องรณรงคใ์หท้ ากจิกรรม 5ส กล่าวคอื กจิกรรม 
5ส ประกอบดว้ย สะสาง สะดวก สุขลกัษณะ และสรา้งนิสยั การท ากจิกรรม 5ส เพื่อใหส้ามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างปลอดภยัภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีด่แีละท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
   5ส = 3ส + 2ส 
   3ส คอื สะสาง สะดวก สะอาด เป็นการสรา้งพืน้ฐานของสภาพแวดลอ้มทีด่ใีน
ทีท่ างาน 
   2ส คอื สุขลกัษะ สรา้งนิสยั ท าใหส้ามารถรกัษาสภาพแวดลอ้มทีด่ใีหค้งอยู่ได้ 
    สุขลกัษณะ เป็นการรกัษาสถานะของ 3ส 
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    สรา้งนิสยั เป็นการสรา้งใหเ้ป็นวฒันธรรมในทีท่ างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่11 นิยามของ 5ส 
  
 ที่ ม า  : Hata Toshimichi. (2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรง ง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 81. 

 
 ประการที่ห้า หัวหน้าหน่วยจ าเป็นต้องรณรงค์เรื่องการบ ารุงรักษาด้วยตัวเอง 
กล่าวคือ การท าให้เครื่องจกัรและอุปกรณ์ในการผลิตทัง้หลายสามารถท างานได้อย่างเต็ม
ประสทิธภิาพอยู่ตลอดเวลา ดงันัน้ต้องสร้างความตระหนักในเรื่อวนี้ให้กบัผู้ปฏบิตังิาน ว่าการ
ตรวจสอบเป็นประจ า (รายวนั รายสปัดาห์ รายเดอืน) เป็นเรื่องที่ส าคญัมากแล้วต้องงตดิตาม

การสรา้งนวตักรรมใน
การรกัษาขอ้ปฏบิตัทิีไ่ด้
ตกลงกนัไวใ้น 4ส ที่

เหลอื 

สร้างนิสยั 

สะสาง 

การแยกสิง่ทีจ่ าเป็นออกจากสิง่ทีไ่มจ่ าเป็น 

• สิง่ทีไ่มจ่ าเป็นใหน้ าไปก าจดัทิง้ 

• สิง่ทีจ่ าเป็นใหเ้กบ็ไวอ้ย่างมรีะบบ 

สะอาด 

การท าความ
สะอาดเพื่อ
ไม่ใหม้ขียะ

หรอืสิง่สกปรก
อยู่ในพืน้ที่
ท างาน 

สะดวก 

สภาพหน้างาน
ทีส่ามารถหยบิ
สิง่ทีจ่ าเป็น
ออกมาใชง้าน

ไดอ้ย่าง
สะดวก 

สุขลกัษณะ 

การท าใหพ้ืน้ทีท่ างานมคีวามสะอาด 
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การปฏบิตังิานจรงิทีเ่กดิขึน้ดว้ย การรณรงคน์ี้จงึเป็นหน้าทีข่องหวัหน้าหน่วย โดยมรีายละเอยีด
ดงันี้ 
   1) การระบุต าแหน่งทีต่้องตรวจและการท าให้มองเหน็ได้ การท าใหต้ าแหน่ง
เหล่านัน้มองเหน็ได้โดยเชื่อมโยงกบัความถี่ของการตรวจ จะช่วยให้ปฏบิตังิานได้ง่ายมากขึ้น 
เช่น แยกสรีะหว่างต าแหน่งทีต่อ้งท าการตรวจรายวนั รายสปัดาห ์และรายเดอืน เป็นตน้ 
   2) การชี้แนะรายละเอยีดในการตรวจส าหรบัเครื่องจกัรแต่ละเครื่อง งานทีท่ า
ในส่วนใหญ่ ได้แก่ งานเตมิน ้ามนัหล่อลื่น การขนัแน่น (เช่น โบลต์และนัต) การตรวจความตงึ
ของสายพาน การตรวจหาสิง่ผดิปกต ิ(เช่น เสยีง ความรอ้น การสัน่สะเทอืนและกลิม่ผดิปกต)ิ 
   3) ตดิตามการท างานจากการบนัทกึตรวจตราเครื่องจกัร  
   4) เกี่ยวกบัการสกึหรอของชิ้นส่วนประกอบ ต้องอาศยัความช านาญเฉพาะ
ดา้นสงู จงึควรปรกึษากบัฝ่ายสนบัสนุน 
  การท าตัวเป็นที่ปรึกษา หัวหน้าหน่วยจะต้องท าหน้าที่เ ป็นที่ปรึกษาของ
ผู้ปฏิบตัิงาน เมื่อพบว่าผู้ปฏิบตัิงานตกอยู่ในสภาพที่มคีวามวติกกงัวล มขี้อร้องเรยีน หรอืมี
ความไม่พอใจ ต้องรบีให้ค าปรกึษาทนัที แล้วหากมสีิง่ที่ท าไดก้็ต้องจดัการทนัที ถ้าเป็นเรื่องที่
ต้องปรกึษาหวัหน้างานในระดบัทีสู่งขึ้นไป กใ็หร้บีปรกึษาแลว้ตอบสนองอย่างใดอย่างหนึ่งและ
ตอ้งรบัฟังอย่างตรงไปตรงมา 
  จิตส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) หวัหน้าหน่วยต้องมคีวามตระหนักว่า
การท างานตามระเบียบและการค านึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเป็นการป้องกัน
ผูป้ฏบิตังิานจากอนัตรายต่างๆ กล่าวคอื ในโรงงานมรีะบบโครงสรา้งองคก์ร ดงันัน้ผูป้ฏบิตังิาน
จ าเป็นตอ้งท าตามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครดั แลว้ผูป้ฏบิตังิานทุกคนจะต้องปฏบิตัติาม ซึง่สง่ผล
ต่อความปลอดภัยในการท างานเรื่องนี้หวัหน้าหน่วยมีหน้าที่สร้างความเข้าใจและขอความ
ร่วมมอืจากทุกคนในหน่วยของตน 
 
 ระดบั 2 ระดบัทีส่ามารถไคเซน็ได ้
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) หวัหน้าหน่วยต้องสามารถมองเห็นจุดที่จะท าให้เกิด
ปัญหาได้ กล่าวคือ ในเรื่องของโมโนซึคุริจะเกี่ยวข้องกับคน (Man), เครื่องจกัร (Machine), 
วตัถุดบิ (Material) และวธิกีาร (Method) ซึง่ตน้เหตุของปัญหาสว่นใหญ่ลว้นแต่ซ่อนอยู่ในปัจจยั
ทัง้ 4 อย่างนี้ 
  ถ้าสงัเกตวิง่เหล่านี้ตัง้แต่ต้นจะสามารถแก้ไขปัญหาได้ตัง้แต่เนิ่น ๆ สิง่เหล่านี้จะ
เรยีกรวมๆ ว่า “สิง่บอกเหตุของปัญหา” ซึ่งเป็นสถานการณ์ก่อนเกดิปัญหา ดงันัน้หวัหน้าหน่วย
ต้องมคีวามสามรถในการค้นหาสิง่บอกเหตุจงึเป็นเรื่องส าคญั นอกจากนี้หวัหน้าหน่วยจะต้อง
อธบิายความส าคญัและความจ าเป็นเหล่านี้ให้กบัผูป้ฏบิตังิานเขา้ใจและให้ความร่วมมอื  การที่
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สามารถค้นพบและจดัการปัญหาประเภทนี้ได้ตัง้แต่เริม่ก่อตวัก็จะสามารถป้องกนัการเกดิของ
เสยี หรอืลดความเสยีหายทีเ่กดิขึน้ใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ดได้ 
  ความสามารถในการจดัการปัญหาที่ไม่รุนแรงเบื้องต้น กล่าวคือ เมื่อมีปัญหา
เกดิขึ้น หวัหน้าหน่วยจะต้องลงไปที่หน้างานเพื่อดูของจรงิและยนืยนัเหตุการณ์ที่เกดิขึ้น  แล้ว
รายงานใหห้วัหน้างานทราบในทนัท ี
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) ประการแรก หวัหน้าหน่วยต้องสามารถปรบัปรุงหน้า
งานโดยขจดั 3 Mu ได ้(ความสูญเปล่า ความไม่สม ่าเสมอ และการฝืนท า) กล่าวคอื การสูญเสยี
ทีเ่กดิขึน้รอบๆ ตวัผูป้ฏบิตังิานเป็นสิง่ทีค่น้พบไดย้าก เนื่องจากเป็นความเคยชนิจากการท างาน
อยู่ทุกวนั โดยการ 
   ใชว้ธิพีจิารณาความสญูเปล่า 7 ประการขงิระบบการผลติแบบโตโยตา้ 
   1) ความสญูเปล่าจากการผลติมากเกนิไป 
   2) ความสญูเปล่าจากการรอคอย 
   3) ความสญูเปล่าจากการขนยา้ย 
   4) ความสญูเปล่าจากขัน้ตอนการผลติ 
   5) ความสญูเปล่าจากวสัดุคงคลงั 
   6) ความสญูเปล่าจากการเคลื่อนไหว 
   7) ความสญูเปล่าจากการผลติของเสยี 
   สามารถใชว้ธิคีน้พบการสญูเสยีทีห่น้างานจากการเฝ้าสงัเกต 5 นาท ี
   1) ให้เลือกเป้าหมายที่เป็นปัจจยัการผลิตข้อใดข้อหนึ่ง  (คน, เครื่องจกัร, 
วตัถุดบิ, วธิกีาร) 
   2) เฝ้าสงัเกตเป้าหมายทีเ่ลอืกนัน้ 
   3) ในระหว่างนัน้ใหต้ัง้ค าถามดว้ย 5W1H What, Why, Where, Who, How 
   4) เมื่อท าเช่นนี้ จะค้นพบ Muda, Mura, Meri (ความสูญเปล่า ความไม่
สม ่าเสมอ การฝืนท า) ทีไ่ม่เคยสงัเกตเหน็มาก่อน 
  ประการที่สอง หวัหน้าหน่วยต้องสามารถวิเคราะห์ปัญหาจากหน้างานโดยใช้
เครื่องมอืคุณภาพ 7 อย่าง กล่าวคอื สภาพร่างกายของผูป้ฏบิตัทิีห่น้างานอาจเปลีย่นแปลงไปไม่
คงทีใ่นแต่ละวนั ในท านองเดยีวกนั เงื่อนไขทีห่น้างานแต่ละวนักอ็าจเปลีย่นไปไดเ้ช่นกนั ดงันัน้
หน้าที่ของผู้รบัผดิชอบ คอื จะต้องควบคุมให้เงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงนี้อยู่ในของเขตที่
ยอมรบัไดเ้พือ่ป้องกนัไม่ใหก้ลายเป็นปัญหาต่อไป 
  อธบิายเพิม่เตมิเกี่ยวกบัเครื่องมอืคุณภาพ 7 อย่าง การวเิคราะห์ขอ้มูลหน้างาน
เพื่อให้รู้สถานะที่แท้จรงิ คอื เครื่องมอืคุณภาพ 7 อย่าง ได้แก่ เครื่องมอืที่ใช้ในการจดัการกบั
ข้อมูลเชิงปรมิาณ ได้แก่ ใบตรวจสอบ แผนภูมพิาเรโต ฮิสโทแกรม การจ าแนกข้อมูล กราฟ 
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แผนภาพ การกระจาย แผนภูมคิวบคุม เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการจดัการกบัขอ้มูลเชงิคุณภาพ ไดแ้ก่ 
ผงักา้งปลา 

 
 

รปูที ่12 การท ากจิกรรมไคเซน็โดยใช ้“บนัทกึ 3 Mu” 
 

 ที่ ม า  : Hata Toshimichi. (2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรง ง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 88. 
 
  จิตส านึกและการปรับปรุงงาน (หัวใจ) หัวหน้าหน่วยต้องตระหนักถึง
ความส าคญัของการท าไคเซน็ทีห่น้างาน กล่าวคอื หวัหน้าหน่วยจะต้องตระหนักถงึปัญหา แลว้
ปรบัปรุงหน้างานให้ดียิง่ขึ้น เมื่อเกดิปัญหาแล้วสามารถจดัการท ามาตรการแก้ไขที่เหมาะสม
ขึ้นมาได้ จะท าให้พนักงานมกีารปรบัปรุงให้ดีขึ้นตลอดเวลา เพราะฉะนัน้การไม่มองปัญหาที่
เกิดขึ้นเป็นด้านลบ และมีทศันคติที่ดีจะจดัการกับปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และจะเป็นก าลัง
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ขบัเคลื่อนใหห้น้างานเกดิการพฒันาไปในทศิทางทีด่ขีึน้เรื่อย ๆ อกีทัง้หวัหน้าหน่วยจะตอ้งแก้ไข
ปัญหาฉุกเฉินทีเ่ป็นปัญหาเฉพาะหน้าได ้(ปัญหาแบบไฟไหม)้ 
  อธบิายเพิม่เตมิ ประเภทของปัญหาสามารถจ าแนกได ้ดงันี้ 
  1) ปัญหาแบบไฟไหม้ หมายถึง ลักษณะปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วจะต้องรีบหา
ทางแกไ้ข 
  2) ปัญหาทีซ่่อนอยู่ หมายถงึ ปัญหาทีค่น้พบแลส้จงึท าการแกไ้ข 
  3) ปัญหาที่คาดการณ์ไม่ได้ หมายถงึ เป็นการเตรยีมรบัมอืกบัปัญหาที่คาดว่าจะ
เกดิขึน้ในอนาคต  
 
 ระดบั 3 การจดัการปัญหาแบบไฟไหม ้
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) หวัหน้าหน่วยจ าเป็นต้องรูร้ายละเอยีดการปฏบิตังิานใน
สว่นทีต่นเองรบัผดิชอบอย่างถ่องแท ้กล่าวคอื หวัหน้าหน่วยตอ้งรูว้ธิกีารปฏบิตังิานทัง้ทีก่ าหนด
ขัน้ตอนมาตรฐานและทีย่งัไม่ไดก้ าหนดไว้ นอกจากจะท าความเขา้ใจแลว้ยงัต้องท าการทบทวน
ทีม่าและวตัถุประสงคอ์กีครัง้หนึ่งในลกัษณะของการสะสางวธิปีฏบิตัทิัง้หมดทีม่อียู่ในปัจจุบนั 
   1) ทบทวนการท างานจากจุดตัง้ต้นอกีครัง้ แล้วเฝ้าสงัเกตการณ์ท างานของ
ผูป้ฏบิตังิาน 
   2) ดงึจุดทีเ่ป็นปัญหาออกมา 
   3) ท าการเปรยีบเทยีบกบัคู่มอืปฏบิตังิานมาตรฐานเพือ่ยนืยนัจุดทีเ่ป็นปัญหา 
   4) สรา้งมาตรการแกไ้ข 
   5) ปรกึษาหวัหน้าเกีย่วกบัมาตรการแกไ้ขในอนาคต 
   เมื่อฝึกฝนใหม้กีารท างานในลกัษณะทีก่ล่าวมานี้ความเขา้ใจในวธิปีฏบิตังิาน
จะเพิม่ขึน้และช่วยใหเ้กดิการพฒันาไปสูข่ ัน้ผูช้ านาญการ 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หัวหน้าหน่วยต้องเข้าร่วมแก้ปัญหาฉุกเฉินที่เป็น
เหตุการณ์เฉพาะหน้าได้ กล่าวคือ เมื่อเกิดปัญหาขึ้นจะต้องเข้าไปที่หน้างานทันทีเพื่อดู
เหตุการณ์จรงิและยนืยนัเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ปัญหาแบบไฟไหม้นี้ส่วนใหญ่สาเหตุของปัญหา
มกัจะมองเหน็ได้ชดัเจนอยู่แลว้ จงึต้องท าการแก้ไขให้กลบัเขา้สู่ข ัน้ตอนการผลติไปได้รวดเรว็ 
และต้องผนึกก าลงัในทีท่ างาน เนื่องจากการแก้ไขปัญหาหวัหน้าหน่วยไม่สามารถแก้ไขไดเ้พยีง
คนเดยีวจงึตอ้งอาศยัความร่วมมอืของผูป้ฏบิตังิาน 
   การตรวจสอบสาเหตุของปัญหา 
   1. กรณีทีส่ามารถคาดการณ์สาเหตุได ้
    1.1 ให้จดัท าผงัก้างปลาเพื่อท าให้ความสมัพนัธ์ระหว่างเหตุและผลใน
ภาพรวมสามารถมองเหน็ได ้
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    1.2 ก้างปลาระดบัทีห่นึ่ง ประกอบดว้ย 4M (Man, Machine, Material, 
Method) และหวัขอ้อื่นๆ 
    1.3 การหาความสมัพนัธร์ะหว่างเหตุและผลโดยใชว้ธิ ีNND 
    อธิบายเพิม่เติมวธิี NND เป็นชื่อย่อของวธิีวเิคราะห์ 2 วธิี คอื Naze-
Naze Analysis (หรืออีกชื่อหนึ่งว่า Why-Why Analysis แปลว่า “ท าไม”) กับอีกวิธีหนึ่งคือ 
Dakara Analysis (ค าว่า Dakara แปลว่า “ดงันัน้” ซึ่งหมายถงึการเชื่อมโยงสิง่ที่เป็นสาเหตุกบั
ผลทีเ่กดิขึน้) โดยวธิกีารนี้เริม่ดว้ยการตัง้ค าถามว่า “ท าไม” หลาย ๆ ครัง้เพือ่วเิคราะหห์าสาเหตุ
ของปัญหา แล้วใช้ Dakara Analysis ในการเชื่อมโยงกบัผลที่เกิดขึ้น และในกรณีที่วเิคราะห์
สาเหตุได้แลว้ แต่ไม่สามารถเชื่อมโยงไปถงึผลที่เกดิขึ้นได้ แสดงว่าในระหว่างกลางยงัมปัีจจยั
อื่นเขา้มามสีว่นเกีย่วขอ้งดว้ย 
  2. กรณีทีไ่ม่สามารถคาดการณ์สาเหตุของปัญหาได ้(พบน้อยมากในสาเหตุปัญหา
เฉพาะหน้า หรอืปัญหาแบบไฟไหม)้ 
   2.1 ให้ใช้กราฟและแผนภูมิต่าง ๆ ของเครื่องมือคุณภาพ 7 อย่างในการ
คน้หาสาเหตุ 
  จิตส านึกและการปรบัปรงุ (หวัใจ) หวัหน้าหน่วยต้องมคีวามใส่ใจที่จะยกระดบั
ความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน กล่าวคอื หวัหน้าหน่วยมหีน้าทีก่ ากบัดูแล จงึต้องท ากจิกรรมที่
หน้างานเพือ่สง่เสรมิใหส้มาชกิ มุ่งเป้าทีจ่ะแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ซึง่สง่ผลดใีนเรื่องต่อไปนี้ 
   1) ท าใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีด่มีาก 
   2) สามารถสรา้งความเป็นน ้าหนึ่งน ้าใจเดยีวกนัของทมีงาน 
   3) ท าใหส้มาชกิในกลุ่มตระหนกัถงึความรบัผดิชอบในงานของตวัเอง 
   4) เป็นการยกระดบัความสามารถของสมาชกิทุกคน 
 
 การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้างาน 
 หวัหน้างานเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญการปฏิบัติงานที่หน้างาน ดงันัน้จึ งมีหน้าที่
ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มที่หน้างานให้มผีลติภาพสูงขึ้น นัน่คอื จะต้องยกระดบัความสามารถใน
การบรหิาร 4M (คน  เครื่องจกัร  วตัถุดบิ และวธิกีาร) ใหส้งูขึน้ เพือ่จะไดค้น้พบปัญหาทีซ่่อนอยู่
แลว้คดิหาวธิแีก้ไข จนในทีสุ่ดสามารถปรบัปรุงคุณภาพของผลติภณัฑ ์ลดต้นทุน และเวลาการ
ส่งมอบได้ ระดบัความสามารถของหวัหน้างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คอื ระดบั 1 ระดบั 2 
และระดบั 3 รวมถงึความสามารถทีห่วัหน้างานพงึมใีนดา้น “ทกัษะ ร่างกาย และหวัใจ” ในแต่ละ
ระดบั ดงัทีแ่สดงในตารางที ่4 การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้างาน 
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ตารางที ่4 การก าหนดระดบัความสามารถของหวัหน้างาน 
 ทกัษะ  

(การปฏิบติังาน) 
ร่างกาย  

(บทบาทหน้าท่ี) 
หวัใจ 

(จิตส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบั 1  
(การพฒันาด้าน
การบริหาร 4M) 

・มคีวามเชีย่วชาญ
ในหน้าทีง่านที่
รบัผดิชอบ 

・ยกระดบั
ความสามารถในการ
บรหิาร 4M เพือ่ให้
สามารถคน้พบ
ปัญหาทีซ่่อนอยู่ได ้

・ตระหนกัถงึความ
จ าเป็นทีต่อ้งเป็นผูน้ า
ในการไคเซน็ 

ระดบั 2 
(การจดัการ

ปัญหาท่ีซ่อนอยู่) 

・มคีวามเชีย่วชาญ
ในหน้าทีง่านที่
รบัผดิชอบ 

・สามารถแกไ้ข
และจดัการกบัปัญหา
ทีซ่่อนอยู่ได ้

・ตระหนกัถงึความ
จ าเป็นในการเพิม่
ผลติภาพ 

ระดบั 3 
(การจดัการ

ส าหรบัผลิตภณัฑ์
ใหม่) 

・มคีวามเชีย่วชาญ
ในหน้าทีง่านที่
รบัผดิชอบ 

・สามารถ
ตอบสนองความ
ตอ้งการในการ
พฒันาผลติภณัฑ์
ใหม่และถ่ายทอด
มายงัหน้างานการ
ผลติโดยเป็นตวัแทน
ของแผนกการผลติ 

・เป็นผูช้่วยของ
ผูจ้ดัการแผนกการ
ผลติ บางครัง้ท า
หน้าทีเ่ป็นตวัแทน
ของผูจ้ดัการแผนก 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของหวัหน้างานขา้งต้นสามารถสรุปและกล่าวได้โดย
ละเอยีดดงันี้ 
 ระดบั 1 การยกระดบัความสามารถในการบรหิาร 4M  
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) หวัหน้างานจ าเป็นต้องมคีวามเชีย่วชาญในหน้าที่งานที่
รบัผดิชอบ กล่าวคอื หวัหน้างานจะเป็นบุคคลที่เชี่ยวชาญงานที่หน้างานโดยไม่ต้องมใีครคอย
ชีแ้นะ ดงันัน้ควรมอบความไวว้างใหก้บัหวัหน้างานรบัผดิชอบงานทัง้หมดอย่างเตม็ที่ 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หวัหน้างานต้องยกระดบัความสามารถในการบรหิาร 
4M เพื่อให้สามารถค้นพบปัญหาที่ซ่อนอยู่ได้ กล่าวคอื 4M ประกอบไปด้วย คน  เครื่องจกัร  
วตัถุดบิ และวธิกีาร ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 
   คน (ผูป้ฏบิตังิาน) 
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   หัวหน้างานจะต้องรู้ว่าทักษะที่จ าเป็นส าหรับหน้างานมีอะไรบ้าง  และ
ผูป้ฏบิตังิานมทีกัษะเหล่านัน้อยู่ในระดบัใด แลว้จงึจดัท า “ผงัการพฒันาทกัษะของผูป้ฏบิตังิาน” 
จากนัน้วางเป้าหมายชดัเจนในการพฒันาผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนใหเ้ป็นไปตามเสน้ทางทีก่ าหนด 
    วธิดี าเนินการในการพฒันาคน (ผูป้ฏบิตังิาน)  
    1. ใหแ้บ่งงานที่หน้างาน (ซึ่งเป็นงานที่มรีูปแบบการท างานทีแ่น่นอน) 
ออกเป็นงานหลักหลาย ๆ งาน และดึงการปฏิบัติงานที่เป็นส่วนประกอบของงานหลักนัน้ 
(หวัหน้างานย่อย) ออกมา ในที่นี้สมมติฐานว่างานที่ปฏิบตัิทัง้หลายเป็นงานที่มีรูปแบบการ
ท างานทีก่ าหนดเป็นมาตรฐานไวแ้ลว้ 
    2. ท าการประเมินความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในงานที่ เ ป็น
สว่นประกอบทัง้หลาย 
    กรณีตวัอย่างนี้ แบ่งการประเมนิออกเป็น 4 ระดบั ดงันี้ 
    I คือ ท าไม่ได้, L คือ สามารถปฏิบัติได้เมื่อได้รับการชี้แนะในจุดที่
ส าคญั, U คอื สามารถปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง, O คอื สามารถชีแ้นะผูอ้ื่นได ้
    เมื่อหัวหน้างานประเมินความสามารถของตนเองว่าเป็น O โดยที่
ผู้บังคบับัญชาก็ประเมินในระดับเดียวกัน ให้ถือว่าการประเมินการปฏิบัติงานในงานที่เ ป็น
สว่นประกอบนัน้ผ่าน จากนัน้พฒันาใหไ้ดร้บัการประเมนิผ่านในงานทีเ่ป็นสว่นประกอบน้ีให้มาก
ขึน้ 
   เครื่องจกัร (การเพิม่อตัราการเดนิเครื่อง) 
   หวัหน้างานจะต้องเพิม่อตัราการเดนิเครื่องจกัร โดยการ ลดการสูญเสยีจาก
การทีเ่ครื่องขดัขอ้ง รวมถงึการปรบัตัง้และปรบัแต่งเครื่อง กล่าวโดยละเอยีดดงันี้ 
   การลดความสูญเสียจากเครื่องจักรขัดข้อง  มาตรการป้องกัน คือ การ
สนบัสนุนใหท้ าการบ ารุงรกัษาดว้ยตวัเอง เพราะถา้ท าการตรวจตรารายวนั รายสปัดาห ์และราย
เดอืน เป็นประจ าโดยไม่ละเลยจะท าใหค้วามสญูเสยีจากเครื่องจกัรขดัขอ้งน้อยลง 
   การลดความสูญเสียจากการปรับตัง้เครื่อง หัวหน้างานต้องท าการแยก
ประเภทของงานปรับตัง้เครื่อง  1. แบบที่ต้องหยุดเครื่องจักร คือ ต้องหยุดเดินเครื่อง 
(สายการผลิต) จึงจะท าได้ 2. แบบที่ไม่ต้องหยุดเครื่อง คอื ท าได้โดยไม่ต้องหยุดเดินเครื่อง 
(สายการผลติ) 
   ประเดน็ที่หวัหน้างานควรพจิารณา คอื 1. ลดเวลาหยุดเครื่อง หมายถงึ ลด
เวลาของงานปรบัตัง้แบบทีต่้องหยุดเครื่อง 2. ลดขัน้ตอนของงานปรบัตัง้ หมายถงึ ลดเวลาของ
งานปรบัตัง้ เมื่อพจิารณาแล้วหวัหน้างานต้องพจิารณาอกีว่า งานปรบัตัง้แบบต้องหยุดเครื่อง 
สามารถเปลีย่นเป็นงานปรบัตัง้แบบไม่ต้องหยุดเครื่องไดห้รอืไม่ ใหพ้นักงานหลายคนท าพร้อม
กนัไดห้รอืไม่ สามารถยกเลกิงานทีต่อ้งปรบัแต่งไดห้รอืไม่ สามารถท าไคเซน็เครื่องมอืและจิก๊ได้
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หรอืไม่ (ไคเซน็ดา้นเครื่องมอื ท าโดยการใชม้อื หรอื ใชไ้ฟฟ้า  การปรบัปรุงใหก้ารเปลีย่นจิก๊ท า
ไดง้า่ย หรอืสามารถใชร้่วมกนัได)้ และปรบัปรุงวธิกีารวางชิน้สว่น หมายถงึ จดัวางใหเ้รยีบรอ้ย 
ลดความสญูเสยีจากการปรบัแต่งเครื่อง หวัหน้างานตอ้งมกีารวางขัน้ตอนการท างานทีด่ ีซึง่ผลที่
ได้จะเป็นองค์ความรู้ของหน้างาน เมื่อท าเช่นนี้จะช่วยลดความเครียดในการตัง้ค่าให้อยู่ใน
บรเิวณทีต่อ้งการ และผลทีไ่ด ้คอื สามารถลดเวลาในการตัง้ค่าลง 
  จิตส านึกและปรบัปรุงงาน (หวัใจ) หวัหน้างานต้องตระหนักถึงความจ าเป็นที่
ต้องเป็นผูน้ าในการไคเซ็น กล่าวคอื หวัหน้างานจะต้องท าใหปั้ญหาที่ซ่อนอยู่มคีวามชดัเจนมา
ยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการจดัการปัญหาแบบเชิงรุก และมีการท าไคเซ็นตลอดเวลา เนื่องจากถ้าไม่
ตระหนกัถงึปัญหาทีม่อียู่และไม่ท าการแกไ้ขกจ็ะท าใหสู้คู้่แขง่ไม่ได้ 
 
 ระดบั 2 การพฒันาใหม้คีวามสามรถในการจดัการปัญหาทีซ่่อนอยู่ 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หวัหน้างานต้องสามารถแก้ไขและจดัการกบัปัญหาที่
ซ่อนอยู่ได้ กล่าวคอื หวัหน้างานจะต้องสามารถแก้ไขปัญหาที่ซ่อนอยู่ซึ่งต้องค้นให้เจอจึงจะ
ปรบัปรุงการท างานใหด้ขี ัน้ได้ ในการจดัการแก้ไขปัญหาประเภทนี้ และต้องมองหน้างานจาก 4
มุมมอง ซึง่แบ่งออกไดเ้ป็นมุมมอง “ดา้นความปลอดภยั” “ดา้นคุณภาพ” “ดา้นตน้ทุน” และ “ดา้น
การสง่มอบ” โดยมรีายละเอยีดแต่ละมุมมองดงันี้ 
   ดา้นความปลอดภยั (Safety) 
    พจิารณา 1. ท า 3ส ไดเ้ป็นอย่างดหีรอืไม่ 
       2. ไดใ้ชป้ระโยชน์จากตวัอย่างทีป่ระสบการณ์ของ 
     กรณีทีเ่กอืบจะเป็นอุยตัเิหตุหรอืไม่ 
   ดา้นคุณภาพ (Quality) 
    พจิารณา 1. ความเหน็ของลูกคา้มาถงึหน้างานหรอืไม่ 
        2. มขีองเสยีแบบไหนและเกดิขึน้มากเท่าไร 
   ดา้นตน้ทุน (Cost) 
    พจิารณา 1. ซือ้วสัดุทีแ่พงเกนิไปหรอืไม่ 
       2. มคีนทีเ่คลื่อนไหวโดยไม่สรา้งมูลค่าหรอืไม่ (ลว้นส่งผลต่อ
       ตม้ทุนทัง้สิน้) 
   ดา้นการสง่มอบ (Delivery) 
    พจิารณา 1. ระยะเวลาสง่มอบทีใ่ชอ้ยู่ในปัจจุบนัเป็นทีพ่งึพอใจของ 
       ลูกคา้หรอืไม่ 
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   ในการจดัการปัญหาทีซ่่อนอยู่นัน้ มขี ัน้ตอนหลกั ๆ ดงันี้ 
   ขัน้ตอนของการท าไคเซน็ (Kaizen) 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
รปูที ่13 ขัน้ตอนการท าไคเซน็ 

 
 ที่ ม า  : Hata Toshimichi. (2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรง ง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 130. 
 
  จิตส านึกและปรบัปรงุงาน (หวัใจ) หวัหน้างานต้องตระหนักถงึความจ าเป็นใน
การเพิม่ผลิตภาพ กล่าวคอื ปัจจยัส าคญัที่เพิม่ความสามารถในการแข่งขนัของผู้ที่อยู่ในแวด
วงการผลติ คอื ผลติภาพ ดงันัน้เพื่อความอยู่รอดและสามารถรกัษาอตัราการจ้างงาน จงึเป็น
ความจ าเป็นในการสร้างความสามารถในการเพิ่มผลิตภาพ หวัหน้างานจะต้องตระหนักถึง
โอกาสในการเพิม่ผลติภาพอยู่เสมอ 
 

การคน้หาปัญหา 

การก าหนดแนวทางในการท าไคเซน็ 

การวเิคราะหปั์ญหาและท าใหโ้ครงสรา้งของปัญหาชดัเจน 

การจดัท าแผนการด าเนินการ 

การน าเสนอ (น าเสนอแบบอธบิายต่อหน้าผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 
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 ระดบั 3 การมสีว่นร่วมในการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หวัหน้างานตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการในการ
พฒันาผลติภณัฑ์ใหม่และถ่ายทอดมายงัหน้างานการผลติโดยเป็นตวัแทนของแผนกการผลิต 
กล่าวคอื ในช่วงของการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ หวัหน้างานตอ้งมกีารใหค้วามเหน็ว่าวธิกีาราผลติ
เปลีย่นไปจากเดมิทัง้หมดหรอืบางสว่นนัน้สามารถท าไดจ้รงิหรอืไม่ ถา้ท าไม่ไดต้้องเสนอวธิกีาร
ทางเลือกที่เป็นไปได้ ช่วงที่ 2 ขัน้ตอนการจัดท าคู่มือการผลิตผลิตภัณฑ์ใหม่ การก าหนด
เงื่อนไขในการตัง้ค่าเครื่องจกัรและการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมนัน้จะต้องผ่านการทดลองผลิต
ร่วมกบัฝ่ายพฒันาผลติภณัฑใ์หม่มาแลว้หลายรอบจงึไดเ้งือ่นไขที่เหมาะสม และหวัหน้างานควร
ติดตามข่าวสารของเทคโนโลยใีหม่ ๆ ที่ประกาศให้ทราบผ่านช่องทางต่าง ๆ ในบรษิัทและมี
ความกระตอืรอืร้นที่จะเขา้ร่วมการประชุมเสนอหวัขอ้ของการพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่ที่จดัขึ้นใน
บรษิทั 
  จิตส านึกและปรบัปรงุงาน หวัหน้างานจ าเป็นต้องเป็นผู้ช่วยของผู้จดัการแผนก
การผลิต บางครัง้ท าหน้าที่เป็นตวัแทนของผู้จดัการแผนก กล่าวคอื เมื่อหวัหน้างานคดิแนว
ทางการสัง่ค าสัง่ หรอืขอ้ก าหนดไม่เหมอืนกบัผูจ้ดัการแผนกใหส้อบถามว่าเป็นเพราะอะไร สิง่ที่
ส าคญัคอื ตอ้งถามใหรู้ถ้งึความคดิทีอ่ยู่เบือ้งหลงัทีท่ าใหต้ดัสนิใจอย่างงัน้ 
 การก าหนดระดบัความสามารถของผูจ้ดัการแผนกการผลติ 
 ผูจ้ดัการแผนกการผลติจะต้องมคีวามสามารถในการมองเหน็เหตุการณ์ทัง้ในปัจจุบนั
และอนาคต ถา้พดูแบบเจาะจง อย่างแรกคอืเรื่องการบรหิารงานในภาคปฏบิตั ิและอย่างหลงั คอื 
การจดัการกบัปัญหาทีค่าดว่าจะเกดิในอนาคต ในทีน่ี้จะแบ่งระดบัของผูจ้ดัการแผนกออกเป็น 2 
ระดบั ไดแ้ก่ ระดบั 1 และระดบั 2 ดงัในตารางที ่5 การก าหนดระดบัความสามารถของผูจ้ดัการ
แผนก 
 
ตารางที ่5 การก าหนดระดบัความสามารถของผูจ้ดัการแผนก 

 ทกัษะ (การ
ปฏิบติังาน) 

ร่างกาย (บทบาท
หน้าท่ี) 

หวัใจ (จิตส านึก
และการปรบัปรงุ

งาน) 

ระดบั 1  
(การบริหารงานใน

ภาคปฏิบติั) 

・เทยีบเท่าหวัหน้า
งาน คอื มคีวาม
เชีย่วชาญในหน้าที่
งานทีร่บัผดิชอบ 

・ท าใหบ้รรลุ
เป้าหมายของ
หน่วยงานและพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไป
พรอ้มกนั 

・ตระหนกัถงึ
ความส าคญัของการ
พฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตารางที ่5 การก าหนดระดบัความสามารถของผูจ้ดัการแผนก (ต่อ) 
 ทกัษะ (การ

ปฏิบติังาน) 
ร่างกาย (บทบาท

หน้าท่ี) 
หวัใจ (จิตส านึก
และการปรบัปรงุ

งาน) 
ระดบั 2  

(การจดัการปัญหา
ท่ีคาดว่าจะเกิดใน

อนาคต) 

・เทยีบเท่าหวัหน้า
งาน คอื มคีวาม
เชีย่วชาญในหน้าที่
งานทีร่บัผดิชอบ 

・เตรยีมการรบัมอื
และแกไ้ขปัญหาที่
คาดการณ์ไดว้่าจะ
เกดิขึน้ในอนาคต 

・สนใจแนวโน้ม
ความเป็นไปของ
สภาพเศรษฐกจิทัง้
ในประเทศและ
ต่างประเทศ 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของผูจ้ดัการแผนกขา้งตน้สามารถสรุปและกล่าวไดโ้ดย
ละเอยีดดงันี้ 
 ระดบั 1 การบรหิารงานในภาคปฏบิตั ิ
  การปฏิบติังาน (ทกัษะ) ผูจ้ดัการแผนกมทีกัษะเทยีบเท่าหวัหน้างาน คอื มคีวาม
เชี่ยวชาญในหน้าที่งานที่รบัผดิชอบ เนื่องจากมโีอกาสเขา้ไปดูแลงานที่หน้างานโดยตรงลดลง 
ระดบัความสามารถจงึไม่มากไปกว่าหวัหน้างาน 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) ผู้จดัการแผนกจ าเป็นต้องท าให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานและพฒันาผูใ้ต้บงัคบับญัชาไปพรอ้มกนั กล่าวคอื หน้าทีข่องผูจ้ดัการแผนกโดยหลกั
แล้ว คอื การท าให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานกบัการพฒันาผู้ใต้บงัคับบญัชา การเพิม่ขดี
ความสามารถของผู้ใต้บงัคบับญัชาย่อมส่งผลให้ความสามรถของหน่วยงานสูงขัน้ด้วย ดงันัน้
หน้าทีท่ ัง้สองอย่างนี้จงึไม่ไดแ้ยกกนั และจ าเป็นตอ้งท าคู่กนัไป รายละเอยีดดงันี้ 
  การก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน ผู้จดัการแผนกเมื่อรบันโยบายระดบับน ก็
ต้องจัดท า ก าหนดนโยบายของหน่วยงานปีนี้และก าหนดเป้าหมายหน่วยงานในปีนี้ของ
หน่วยงานในรอบระยะเวลาทีก่ าหนดไว ้
  การด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมาย จะต้องคดิหาวธิกีารด าเนินการแล้วแยกเป็น
หวัขอ้ย่อยลงไป การแยกย่อยลงไปในนัน้ต้องท าถงึระดบัที่ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถปฏบิตัไิด้ 
ในการแบ่งส่วนงานและมอบหมายงานในส่วนที่ เ ป็นวิธีการซึ่งจะเ ป็นเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้ ตอ้งด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัขดีความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การด าเนินการเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  1. ผูจ้ดัการแผนกควรสอบถามไปก่อนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2. เมื่อการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชาไม่คบืหน้า ผู้บงัคบับญัชาจ าเป็นต้องไปดู
สถานการณ์จรงิเพือ่สอบถามความคบืหน้าของงานรวมถงึปัญหาของงานเพือ่ใหค้วามช่วยเหลอื 
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รปูที ่14 การสง่ผ่านเป้าหมาย 
 

 ที่ ม า  : Hata Toshimichi. (2559).  การพัฒนาบุคลากรในโรง ง านแบบ 
Monozukuri.  หน้า 158. 
 
  จิตส านึกและปรบัปรงุงาน (หวัใจ) ผู้จดัการแผนกต้องตระหนักถงึความส าคญั
ของการพฒันาผูใ้ต้บงัคบับญัชา กล่าวคอื ผูจ้ดัการแผนกการผลติ ควรพจิารณาประเดน็ส าคญั
อยู่ที่การก าหนดว่า “จะให้ใคร ท าอะไร” ต้องพจิารณาอย่างรอบคอบว่าผู้ใต้บงัคบับญัชามีขดี
ความสามารถแค่ไหน ในอนาคตหวงัพฒันาใหเ้ป็นอย่างทีต่้องการแบบใด ผูใ้ต้บงัคบับญัชาคน
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นัน้มคีุณสมบตัเิหมาะสมหรอืไม่ เหมาะทีจ่ะเป็นหนึ่งในผูม้โีอกาสสบืทอดต าแหน่งของตนหรอืไม่ 
หรอืจะให้ท างานด้านเทคนิคให้รู้สกึซึ้งต่อไป ซึ่งคนท างานด้านบรหิารงานจ าเป็นต้องคดิถงึใน
ระดับที่กล่าวมานี้  ผู้จัดการแผนกควรมีการเตรียมไว้เป็นขัน้ตอนและการด าเนินการอย่าง
สม ่าเสมอ กจ็ะท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาตระหนกัถงึเป้าหมายทีต่อ้งท าใหไ้ดท้ัง้ยังเป็นการสรา้งแรง
กระตุน้ทีด่ ีดงันัน้จงึตอ้งเป็นคนทีม่มุีมมองระยะยาวและมกีารด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ซึง่ในการ
พฒันาบุคลากรที่ได้ผลคอื วธิกีาร OJT (On the Job Training) คอื การพฒันาบุคลากรโดยให้
เรียนรู้จากการท างานจริง โดยการจัดสภาพแวดล้อมที่ให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถจากการท างานจรงิดว้ย 
 
 ระดบั 2 การจดัการปัญหาทีค่าดว่าจะเกดิในอนาคต 
  บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) ผูจ้ดัการแผนกต้องเตรยีมการรบัมอืและแก้ไขปัญหาที่
คาดการณ์ได้ว่าจะเกดิขึ้นในอนาคต กล่าวคอื ผู้จดัการแผนกจะต้องมกีารเตรยีมพร้อมเพื่อให้
พนกังานรุ่นต่อไปมาเป็นผูจ้ดัการแผนก จงึตอ้งท าการฝึกทกัษะฝีมอืเป็นระยะเวลา 3 ปี เพือ่ทีจ่ะ
ถ่ายทอดทกัษะส าคญัใหค้นท างานรุ่นต่อไป 
  จิตส านึกและปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ผู้จดัการแผนกจ าเป็นต้องสนใจแนวโน้ม
ความเป็นไปของสภาพเศรษฐกจิทัง้ในประเทศและต่างประเทศ กล่าวคอื การใหค้วามสนใจใน
เรื่องของเศรษฐกจิทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศกเ็ป็นเรื่องทีส่ าคญั เพราะจะช่วยสง่เสรมิให้
มคีวามสามารถมองเหน็การเปลีย่นแปลงในอนาคต นอกจากนัน้กค็วรสนใจเขา้ร่วมงานสมัมนา
ที่เป็นประโยชน์ เพราะเมื่อได้ออกไปสมัผสัโลกภายนอก ส่วนใหญ่จะได้รบัแรงกระตุ้นหรอื
ความคดิด ีๆ กลบัมา ขา่วสารขอ้มลูไม่ใช่สิง่ทีจ่ะรออยู่เฉย ๆ ใหว้ิง่เขา้มา แต่จะตอ้งออกไปเสาะ
แสวงหามาดว้ยตวัเอง 
 จากนิยามและค าอธิบายต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซึคุร ิ(Monodzukuri style of factor personnel development) หมายถงึ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในกระบวนการตัง้แต่เริ่มต้นไปจนถึงการส่งมอบถึงลูกค้าให้
กระบวนการผลติมปีระสทิธภิาพ ซึง่ทกัษะ การปฏบิตักิาร จติส านึกของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
ระดบัการปฏบิตังิานและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (Hata Toshimichi.  2559) 
 ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เรื่องการศกึษาอทิธพิลการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ
โมโนซคึุรแิละการบรหิารการผลติแบบญี่ปุ่ นส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตระดบัปฏิบัติการผ่านตัวแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น  (โฮ เรน โซ) โดยกลุ่ม
ตวัอย่าง คอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารในกลุ่มบรษิทัทีผ่ลติเครื่องปรบัอากาศ องคก์รญีปุ่่ น ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึน าความหมาย การก าหนดระดบัความสามารถทีแ่บ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ จติส านึก
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และการปรับปรุงงาน (หวัใจ), การปฏิบัติงาน (ทกัษะ) และบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) ของ
พนกักงานดงัตารางที ่2 โดยสามารถกล่าวโดยละเอยีดดงันี้ 
 การปฏิบตัิงาน (ทกัษะ) หมายถึง พนักงานระดบัปฏิบตัิการมคีวามสามารถในการ
ปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดโ้ดยล าพงั และเมื่อพบปัญหาสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดเ้มื่อ
ไดร้บัการชี้แนะเฉพาะประเดน็ทีส่ าคญั รวมถงึสามารถามารถสอนงานใหก้บัพนักงานรุ่นน้องได้
ทีเ่ขา้มาท างานในหน่วยงานได ้
 บทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) หมายถงึ พนักงานระดบัปฏบิตักิารความรบัผดิชอบต่อการ
ท างานโดยเข้าใจขัน้ตอนการท างาน (รบัค าสัง่และรายงานผล) ปฏิบตัิตามหลกั 3ส + 2ส มี
จิตส านึกในการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความปลอดภัยอย่างเคร่งครดั  สามารถบ ารุงรักษา
เครื่องจกัรเองได ้และตอ้งปฏบิตังิานโดยตระหนกัถงึความส าคญัดา้นคุณภาพ 
 จิตส านึกและการปรับปรุงงาน (หวัใจ) หมายถึง พนักงานระดบัปฏิบัติการต้องมี
ความสามารถปรบัตวัเขา้ใจเขา้ใจถงึความส าคญัของโมโนซคึุร ิ(การท างานทีใ่หค้วามส าคญักบั
ต้นทุน คุณภาพ และการส่งมอบ) ตระหนักถึงความส าคญัของความปลอดภัยในการท างาน 
จติส านึกของการท างานอย่างมอือาชพี และตระหนักถงึความรบัผดิชอบในฐานะทีเ่ป็นพนักงาน
  
 สมรรถนะของสาขาวชิาชพีไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 สถาบนัคุณวุฒวิชิาชพี (2560) ระบุว่า สถาบนัคุณวุฒวิชิาชพี (องคก์ารมหาชน) หรอื 
Thailand Professional Qualification Institute (Public Organization) ก า ห นดม าต ร ฐ าน
สมรรถนะของสาขาวชิาชพีไฟฟ้าอละอเิลก็ทรอนิกสไ์วด้งันี้ 
 1. คุณวุฒิสาขาวิชาชีพไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ สาขาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์อาชพีนกัทดสอบชิน้สว่นไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นอุตสาหกรรม ระดบั 3 
 
 คุณลกัษณะของผลการเรยีนรู ้(Characteristics of Outcomes) 
 บุคคลทีม่ทีกัษะทางเทคนิคในการท างานทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิล็กทรอนิกส์
ซึ่งสามารถเลอืกใชห้ลกัการและเครื่องมอืในการปฏบิตังิานไดถู้กตอ้งและปลอดภยัสามารถปรบั
วิธีท างานตามแบบแผนข้อก าหนดหรือมาตรฐานการท างานหรือคู่มือการปฏิบัติงาน  และ
ตดัสนิใจแกปั้ญหาหน้างาน ภายใตก้ารแนะแนวของหวัหน้างาน 
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ตารางที ่6 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ชัน้ที ่3 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
ET3 ด าเนินการ

ทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET311 วางแผนการติดตัง้
แ ล ะ ด า เ นิ น ก า ร
ตดิตัง้เครื่องมอืวดั 
เครื่องมอืทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

  

    ET312 ท ด ส อ บ ก า ร
ตดิตัง้ 
แ ล ะ เ ต รี ย ม
ความพร้อมใน
ก า ร ใ ช้ ง า น
เ ค รื่ อ ง มื อ
ท ด ส อ บ
ผ ลิ ต ภั ณ ฑ์
ไ ฟ ฟ้ า แ ล ะ
อเิลก็ทรอนิกส ์

  ET32 ด าเนินการทดสอบ
มาตรฐานและ
ประสทิธภิาพ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET321 ป ฏิ บั ติ ง า น
ท ด ส อ บ ต า ม
มาตรฐาน 
แ ล ะ ท ด ส อ บ
ประสิทธิภาพ
ของผลิตภัณฑ์
ไฟฟ้าและ 
อเิลก็ทรอนิกส ์

    ET322 รวบรวมผลการ
ท ด ส อ บ
ผ ลิ ต ภั ณ ฑ์
ไ ฟ ฟ้ า แ ล ะ
อเิลก็ทรอนิกส ์
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ตารางที ่6 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ชัน้ที ่3 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
  ET33 ควบคุมความ

ปลอดภยัในการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET332 ด าเนินการตามแผน
ป้องกนัความเสีย่ง 

    ET332 ด าเนินการตาม
มาตรการควบคุม
ความปลอดภยัใน
การทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

  
 
 ET31 ควบคุมการตดิตัง้ใชง้านเครื่องมอืทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
ระดบั 3 
 ทกัษะความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการวางแผน 
  2. ทกัษะการตรวจสอบ 
  3. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กี่ยวกบังานช่าง/ งานวศิวกรรม ตดิตัง้ 
 
 ET32 ด าเนินการทดสอบมาตรฐานและประสทิธภิาพผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการใชเ้ครื่องมอืวดั/ เครื่องมอืทดสอบ 
  2. ทกัษะการเกบ็ ประเมนิ และเลอืกใชข้อ้มลู 
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 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กี่ยวกบัมาตรฐานการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
  2. ความรูเ้กี่ยวกบัการวธิกีารอ่านผลการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
 
 ET33 ควบคุมความปลอดภยัในการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการใชเ้ครื่องมอืวดั/เครื่องมอืทดสอบ/ ระบบป้องกนั 
  2. ทกัษะการใชง้านอุปกรณ์ อุปกรณ์ป้องกนัสว่นบุคคล (Personal protective 
equipment : PPE) 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กี่ยวกบัการจดัการความปลอดภยั 
 
 2. คุณวุฒิสาขาวิชาชีพไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  สาขาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์อาชพีนกัทดสอบชิน้สว่นไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นอุตสาหกรรม ระดบั 4 

 บุคคลที่มทีกัษะทางเทคนิคในการท างานและทกัษะในการควบคุมงานการวางแผน 
ออกแบบและด าเนินการทดสอบผลติภณัฑ์ไฟฟ้าและอเิล็กทรอนิกส์ สามารถแก้ไขปัญหา หา
ขอ้สรุปประเดน็ปัญหาและตดัสนิใจงานเพื่อปรบัปรุงคุณภาพหรอืผลงานอย่างต่อเนื่องได้ด้วย
ตนเอง 
 
ตารางที ่7 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ชัน้ที ่4 

หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 
รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 

ET2 วางแผนและ
ออกแบบการ
ทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET21 ศกึษาทบทวน
ขอ้ก าหนดและ
ก าหนดการ
ทดสอบ 
ผลิตภัณฑ์ไฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส์
กบัผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 

ET211 วเิคราะห์
คุณลกัษณะของ
ผลติภณัฑแ์ละ
เงือ่นไขงานบรกิาร
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
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ตารางที ่7 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่4 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
  ET22 ก าหนดมาตรฐาน

วธิกีารทดสอบ 
วางแผนป้องกนั
ความเสีย่ง 
และประเมนิความ
พรอ้มในการ
ทดสอบผลติภณัฑ ์
ไ ฟ ฟ้ า แ ล ะ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET221 วเิคราะหแ์ละสรุป
วธิกีารตาม
มาตรฐานการ
ทดสอบ 
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

  ET22 ก าหนดมาตรฐาน
วธิกีารทดสอบ 
วางแผนป้องกนั
ความเสีย่ง 
และประเมนิความ
พรอ้มในการ
ทดสอบผลติภณัฑ ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET221 วเิคราะหแ์ละสรุป
วธิกีารตาม
มาตรฐานการ
ทดสอบ 
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET222 วเิคราะหก์าร
ป้องกนัความเสีย่ง 

ET223 วเิคราะหค์วาม
พรอ้มในการ
ปฏบิตังิาน 

ET3 ด าเนินการ
ทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET31 ควบคุมการตดิตัง้
ใชง้านเครื่องมอื
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET311 วางแผนการตดิตัง้
และด าเนินการ
ตดิตัง้เครื่องมอืวดั 
เครื่องมอืทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

 
 
 



54 

ตารางที ่7 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่4 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
    ET312 ทดสอบการตดิตัง้ 

และเตรยีมความ
พรอ้มในการใชง้าน
เครื่องมอืทดสอบ 
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET32 ด าเนินการ
ทดสอบมาตรฐาน
และประสทิธภิาพ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET321 ปฏบิตังิานทดสอบ
ตามมาตรฐาน 
และทดสอบ
ประสทิธภิาพของ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ 
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET332 ด าเนินการตาม
มาตรการควบคุม
ความปลอดภยัใน
การทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

  ET34 ควบคุมงานสอบ
เทยีบและงาน
บ ารุงรกัษา
เครื่องมอืวดัและ
เครื่องมอืทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET341 วางแผนการสอบ
เทยีบเครื่องมอืวดั
และเครื่องมอื
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET342 วางแผนการ
บ ารุงรกัษา
เครื่องมอืวดัและ
เครื่องมอืทดสอบ 
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 ET21 ศึกษาทบทวนข้อก าหนดและก าหนดการทดสอบผลิตภัณฑ์ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกสก์บัลูกคา้และผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัหลกัการประเมนิคุณลกัษณะผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิล็กทรอนิกส ์
  2. ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน จ าแนก ลักษณะงานทดสอบ และจัดล าดับ
ความส าคญั 
  3. ความรูเ้กีย่วกบัมาตรฐานและขอ้ก าหนดผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
  
 ET22 ก าหนดมาตรฐานวธิกีารทดสอบ วางแผนป้องกนัความเสีย่งและประเมนิความ
พรอ้มในการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
  3. ทกัษะการวางแผน 
  4. ทกัษะการเตรยีมการ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัความเสีย่งและการบรหิารจดัการความเสีย่ง 
  2. ความรูเ้กีย่วกบัมาตรฐานและขอ้ก าหนดผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
  3. ความรูเ้กีย่วกบัมาตรฐานการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
  
 ET31 ควบคุมการตดิตัง้ใชง้านเครื่องมอืทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการวางแผน 
  2. ทกัษะการตรวจสอบ 
  3. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบังานช่าง/งานวศิวกรรม ตดิตัง้ 
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 ET32 ด าเนินการทดสอบมาตรฐานและประสิทธิภาพผลิตภัณฑ์ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการใชเ้ครื่องมอืวดั/เครื่องมอืทดสอบ 
  2. ทกัษะการเกบ็ ประเมนิ และเลอืกใชข้อ้มลู 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัมาตรฐานการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
  2. ความรู้ เกี่ ยวกับการวิธีการอ่ านผลการทดสอบผลิตภัณฑ์ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
 
 ET33 ควบคุมความปลอดภยัในการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการใชเ้ครื่องมอืวดั/เครื่องมอืทดสอบ/ระบบป้องกนั 
  2. ทักษะการใช้งานอุปกรณ์ อุปกรณ์ป้องกันส่วนบุคคล (Personal protective 
equipment : PPE) 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัการจดัการความปลอดภยั 
 ET34 ควบคุมงานสอบเทียบและงานบ ารุงรกัษาเครื่องมอืวดัและเครื่องมอืทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการวางแผน 
  2. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรู้เกี่ยวกับการสอบเทียบเครื่องมือวดัและเครื่องมือทดสอบผลิตภัณฑ์
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 
 3. คุณวุฒิสาขาวิชาชีพไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  สาขาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์อาชพีนกัทดสอบชิน้สว่นไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นอุตสาหกรรม ระดบั 5 
 บุคคลทีม่ทีกัษะในการท างานทีต่อ้งคดิวเิคราะหข์อ้มลู วางแผน ประเมนิ ปรบัปรุงและ
พฒันากระบวนการและวธิกีารทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ สามารถตดัสนิใจและ
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ลงมอืแก้ปัญหางานทีซ่บัซ้อนมกีารเปลีย่นแปลง พฒันาผลติภาพการท างาน ถ่ายทอด สอนงาน 
และก ากบัดแูลผูร้่วมงานใหบ้รรลุงานตามแผนได ้
 
ตารางที ่8 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ชัน้ที ่5 

หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 
รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 

ET4 ด าเนินการ
ประเมนิผลการ
ทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET41 ก าหนดวธิกีาร
ประเมนิและ
ด าเนินการ
ประเมนิผล 
ในแต่ละขัน้ตอน
การทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ 
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET411 วเิคราะหว์ธิกีาร
ประเมนิ 

ET412 เลอืกใชว้ธิกีารทาง
สถติ ิและเครื่องมอื
ทางสถติ ิ

ET413 ประเมนิผลการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

  ET42 ทวนสอบ 
และรบัรองผลการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET421 วเิคราะหแ์ละ
ก าหนดวธิกีารทวน
สอบ 

ET422 ปฏบิตักิารทวนสอบ 
รายงาน 
และรบัรองผลการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET5 ปรบัปรุงและ
พฒันา
กระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET51 ศกึษาท าความ
เขา้ใจปัญหา 
และท าการวจิยั
เพือ่แกปั้ญหาหรอื
พฒันากระบวน 
การทดสอบและ
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า 

ET511 ศกึษาปัญหา
กระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
และก าหนดกรอบ
งานวจิยั 
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ตารางที ่8 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่5 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
    ET512 ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยั

ร่วมกบัเครื่องมอืวจิยั
อื่นในการแกปั้ญหา
ของกระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

  ET52 ปรบัปรุงและ
พฒันา
กระบวนการ
ทดสอบและ
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET521 น าผลการวจิยัที่
ไดม้าปรบัปรุงและ
พฒันากระบวนการ
ทดสอบ วธิกีาร
ทดสอบ 

ET522 ปรบัแกผ้ลวจิยั
กระทัง่สามารถชีว้ดั
ความเปลีย่นแปลงที่ 
ดใีนเชงิประจกัษ์ 

  ET53 ควบคุมความ
ปลอดภยัในการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET531 วเิคราะหแ์ละสรุปผล
การปรบัปรุง
กระบวนการทด 
สอบวธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์
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ตารางที ่8 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่5 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
  ET53 ควบคุมความ

ปลอดภยัในการ
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET532 ตรวจตดิตามผลการ
ปรบัปรุง
กระบวนการ
ทดสอบวธิกีาร
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

 
 ET41 ก าหนดวธิกีารประเมนิและด าเนินการประเมนิผลในแต่ละขัน้ตอนการทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการประเมนิ 
  2. ทกัษะการใชง้านโปรแกรมวเิคราะหเ์ชงิสถติ ิ
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูใ้นเชงิสถติ ิ
  2. ความรูเ้กีย่วกบัการแปลผลการทดสอบและการประเมนิ 
 
 ET42 ทวนสอบ และรบัรองผลการทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูใ้นเชงิสถติ ิ
  2. ความรูเ้กีย่วกบัการวธิกีารทวนสอบและรบัรองผล 
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 ET51 ศึกษาท าความเข้าใจปัญหาและท าการวิจัยเพื่อแก้ ปัญหาหรือพัฒนา
กระบวนการทดสอบและวธิกีารทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
  3. ทกัษะการใชซ้อฟแวรส์ าเรจ็รปูทีเ่กีย่วขอ้ง 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัระเบยีบวธิวีจิยั 
  2. ความรู้เกี่ยวกับแนวทางการจัดการปัญหาในกระบวนการ วิธีการทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 
 ET52 ปรบัปรุงและพฒันากระบวนการทดสอบและวธิีการทดสอบผลิตภณัฑ์ไฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
  3. ทกัษะการแกปั้ญหา 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กี่ยวกบัวธิกีารจดัการปัญหาในกระบวนการ วธิกีาร ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
  2. ความรู้เกี่ยวกบัวธิกีารปรบัปรุงพฒันากระบวนการ วธิกีาร ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 
 ET53 ประเมนิผลและตดิตามผลการปรบัปรุงพฒันากระบวนการทดสอบและวธิกีาร
ทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
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 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัแนวทางขยายผลการวจิยั 
  2. ความรูเ้กีย่วกบัวธิกีารตรวจตดิตามผล 
 
 4. คุณวุฒิสาขาวิชาชีพไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  สาขาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์อาชพีนกัทดสอบชิน้สว่นไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นอุตสาหกรรม ระดบั 6 
 บุคคลที่มีทักษะในการบริหารจัดการกลยุทธ์ แก้ไขปัญหา ให้ค าปรึกษาด้วย
ประสบการณ์หรอืสาขางานทีม่คีวามช านาญสามารถใชอ้งคค์วามรูห้รอืนวตักรรม เพือ่แกปั้ญหา
ทีซ่บัซ้อนมกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดว้ยการคดิเชงิกลยุทธ์และใชศ้าสตร์ทีห่ลากหลายเพื่อ
การพฒันาระบบงาน 
 
ตารางที ่9 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ชัน้ที ่6 

หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 
รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 

ET1 บรหิารจดัการ
กลุ่มงานทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET11 บรหิารงาน
คุณภาพของกลุ่ม
งานทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET111 ก าหนดนโยบาย
คุณภาพใหก้ลุ่มงาน
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET112 สือ่สารนโยบาย
คุณภาพใหผู้ม้สีว่น
ไดส้ว่นเสยี 

ET113 พจิารณาแต่งตัง้
ต าแหน่ง มอบหมาย 
อ านาจหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบให้
บุคลากรในกลุ่มงาน
ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์

 
 



62 

ตารางที ่9 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่6 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
  ET12 จดัการงาน

คุณภาพของกลุ่ม
งานทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET121 ก าหนดตวัชีว้ดั
คุณภาพของ
บุคลากรและ
กระบวนการของ
กลุ่มงานทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET122 ควบคุมและประเมนิ
ระบบบรหิารงาน
คุณภาพของกลุ่ม 
งานทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET5 ปรบัปรุงและ
พฒันา
กระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และ
อเิลก็ทรอนิกส ์

ET51 ศกึษาท าความ
เขา้ใจปัญหา 
และท าการวจิยั
เพือ่แกปั้ญหาหรอื
พฒันากระบวน 
การทดสอบและ
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET511 ศกึษาปัญหา
กระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
และก าหนดกรอบ
งานวจิยั 

ET512 ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยั
ร่วมกบัเครื่องมอื
วจิยัอื่นในการ
แกปั้ญหาของ
กระบวนการ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
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ตารางที ่9 หน่วยสมรรถนะของนกัทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ ชัน้ที ่6 (ต่อ) 
หน้าท่ีหลกั หน่วยสมรรถนะ หน่วยสมรรถนะย่อย 

รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย รหสั ค าอธิบาย 
  ET52 ปรบัปรุงและ

พฒันา
กระบวนการ
ทดสอบและ
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET521 น าผลการวจิยัที่
ไดม้าปรบัปรุงและ
พฒันากระบวนการ
ทดสอบ วธิกีาร
ทดสอบ 

    ET522 ปรบัแกผ้ลวจิยั
กระทัง่สามารถชีว้ดั
ความเปลีย่นแปลงที่ 
ดใีนเชงิประจกัษ์ 

  ET53 ประเมนิผลและ
ตดิตามผลการ
ปรบัปรุงพฒันา
กระบวนการ
ทดสอบและ
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

ET531 วเิคราะหแ์ละ
สรุปผลการปรบัปรุง
กระบวนการทด 
สอบวธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์

    ET532 ตรวจตดิตามผลการ
ปรบัปรุง
กระบวนการ
ทดสอบ 
วธิกีารทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
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 ET11 บรหิารงานคุณภาพของกลุ่มงานทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการใชภ้าษา 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบั SWOT Analysis 
  2. ความรูเ้กีย่วกบัการบรหิารจดัการระดบัหน่วยงาน 
  3. ความรูเ้กีย่วกบักลุ่มงานทดสอบและกระบวนการทดสอบ 
 
 ET12 จดัการงานคุณภาพของกลุ่มงานทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ทกัษะก่อนหน้าทีจ่ าเป็น 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความรูก้่อนหน้าทีจ่ าเป็น 
  1. ความรูเ้กีย่วกบัการบรหิารจดัการระดบัหน่วยงาน 
  2. ความรูเ้กีย่วกบักลุ่มงานทดสอบและกระบวนการทดสอบ 
  3. ความรูเ้กีย่วกบัตวัชีว้ดั วธิกีารจดัท าตวัชีว้ดั และวธิกีารประเมนิ 
 
 ET51 ศึกษาท าความเข้าใจปัญหาและท าการวิจัยเพื่อแก้ ปัญหาหรือพัฒนา
กระบวนการทดสอบและวธิกีารทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
  3. ทกัษะการใชซ้อฟแวรส์ าเรจ็รปูทีเ่กีย่วขอ้ง 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัระเบยีบวธิวีจิยั 
  2. ความรู้เกี่ยวกับแนวทางการจัดการปัญหาในกระบวนการ วิธีการทดสอบ
ผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
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 ET52 ปรบัปรุงและพฒันากระบวนการทดสอบและวธิีการทดสอบผลิตภณัฑ์ไฟฟ้า
และอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
  3. ทกัษะการแกปั้ญหา 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กี่ยวกบัวธิกีารจดัการปัญหาในกระบวนการ วธิกีาร ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
  2. ความรู้เกี่ยวกบัวธิกีารปรบัปรุงพฒันากระบวนการ วธิกีาร ทดสอบผลติภณัฑ์
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 
 ET53 ประเมนิผลและตดิตามผลการปรบัปรุงพฒันากระบวนการทดสอบและวธิกีาร
ทดสอบผลติภณัฑไ์ฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์
 ทกัษะและความรูท้ีต่อ้งการ 
 (ก) ความตอ้งการดา้นทกัษะ 
  1. ทกัษะการคดิวเิคราะห ์
  2. ทกัษะการประเมนิ 
 (ข) ความตอ้งการดา้นความรู ้
  1. ความรูเ้กีย่วกบัแนวทางขยายผลการวจิยั 
  2. ความรูเ้กีย่วกบัวธิกีารตรวจตดิตามผล  
 
 การพฒันาทกัษะของบุคลากร โดยทฤษฎ ี70 : 20 : 10 
 มอรแ์กน; และคณะ (ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ถุงฆาร. 2561; อา้งองิจาก Morgan; et al. n.d.) 
1980) ได้จดัท าโมเดล 70 : 20 : 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาที่ช่วยให้โครงการเรียนรู้ของ
องคก์รมปีระสทิธผิลสูงสุดดว้ยการน ากจิกรรมและปัจจยัอื่นๆ มาใชใ้นการฝึกอบรมในหอ้งเรยีน 
ซึง่แบ่งการเรยีนรูข้องบุคลากรออกเป็นสดัสว่น ดงันี้  
 1. การเรยีนรู ้70% ใชใ้นการฝึกงาน, สอนงาน และเรยีนรูง้านจากการปฏบิตัจิรงิ (On 
the job training : OJT) ซึ่งประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบตัิงานมปีระโยชน์แก่ พนักงานมาก
ทีสุ่ด เนื่องจากประสบการณ์การปฏบิตังิานจะท าใหพ้นักงานไดค้น้พบทกัษะทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการ
ท างานของตน รวมทัง้ยงัสามารถตดัสนิใจได้อย่างมปีระสทิธภิาพ รวดเรว็และสามารถท างาน
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ร่วมกบัผู้อื่นได้ นอกจากนัน้พนักงานได้เรยีนรู้ความผดิพลาดของตนและไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบั
เกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานไดใ้นเวลาเดยีวกนั 
 2. การเรยีนรู้ 20% ใช้ในการเรยีนรู้ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การเรยีนรู้ทางสงัคม  
การสอน (Coaching)  การช่วยเหลือแนะน า (Mentoring)  การเรียนรู้ร่วมกัน และจากการมี
ปฏิบตัิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซึ่งประโยชน์ที่ได้จากวธิีการเรียนรู้นี้คอื ก าลงัใจและข้อมูล
ป้อนกลบั 
 3. การเรยีนรู ้10% ใชใ้นการเรยีนการสอนแบบเป็นทางการ เช่น การฝึกอบรมในหอ้ง 
  
 ประโยชน์ทีไ่ดจ้ากการน าทฤษฎ ี70 : 20 : 10 มาปรบัใช ้
 โอลิเวยี แมคเกอร์รี่ (Olivia McGarry. 2019) กล่าวว่าประโยชน์ที่ได้จากการเรยีนรู้
แบบ 70 : 20 : 10 มดีงันี้ 
 1. ตอบโจทย์การเรยีนรู้ที่แตกต่าง หมายถงึ การเรยีนรู้แบบ 70 : 20 : 10 สามารถ
น าไปปรบัใช้ในรูปแบบต่าง ๆ ที่เป็นเป้าหมายเฉพาะเจาะจง เช่น การท างานของพนักงาน
รายบุคคล ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน, สนับสนุนความ
ตอ้งการการเรยีนรูท้ีห่ลากหลายและผลการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 2. ช่วยส่งเสรมิการมสี่วนร่วมและการสร้างความสมัพนัธ์ของพนักงาน หมายถงึ การ
เรยีนรู้ที่มสีดัส่วน 20% มกีารให้ผู้ที่ถูกฝึกอบรม แลกเปลี่ยนมุมมอง ประสบการณ์ หรอืทกัษะ
ต่าง ๆ ร่วมกนัระหว่างทีท่ างาน การสนบัสนุนวธิกีารเรยีนรูแ้บบ 70 : 20 : 10 จงึท าใหพ้นักงาน
มสี่วนร่วมในการออกแบบการเรยีนรู้ร่วมกนั เพื่อให้ตรงกบัความต้องการของผู้ที่ถูกฝึกอบรม
ระหว่างทางการฝึกอบรมสามารถสรา้งความผกูพนัธร์ะหว่างพนกังานไดอ้กีดว้ย 
 3. ส่งเสรมิการท างานร่วมกนั หมายถงึ การกระบวนการเรยีนรู้จ าเป็นต้องอาศยัการ
แบ่งปันความรู ้ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะจากผูท้ีถู่กฝึกอบรมทุกคน ซึง่เป็นการสนบัสนุนให้
พนักงานแบ่งปัน แลกเปลีย่นประสบการณ์ซึ่งกนัและกนั เกดิเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
เป็นทมี เพื่อหาวธิทีีด่ทีีสุ่ดเพื่อแก้ไขปัญหา, พฒันานวตักรรมใหม่ขึน้มาจากการระดมความคดิ 
ทัง้สง่เสรมิใหร้บัผดิชอบเป้าหมายทีผู่ฝึ้กอบรมไดร้บัมอบหมาย เป้าหมายของทมี และเป้าหมาย
ขององคก์ร 
 4. ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของบุคลากรระดบัหวัหน้า หมายถงึ หวัหน้างานจ าเป็นต้อง
เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา รวมถงึต้องมกีารตดิตามผลงาน ซึ่งหวัหน้างานสามารถ
เรยีนรู้วธิีการท างานใหม่ ๆ ที่ได้จากการแชร์ความคดิของพนักงาน , สามารถสร้างความรู้สกึ
ปลอดภยัในทางจิตวทิยาให้ผู้ใต้บงัคบับญัชากล้าแสดงความคดิเหน็อย่างเปิดเผยและเคารพ
ความคดิเหน็ของผูอ้ื่น 
 5. ลดขัน้ตอน เหน็ผลลพัธ์ไดเ้รว็ขึน้ หมายถงึ การเรยีนรูแ้บบ 70 : 20 : 10 เป็นการ
เรยีนรูต้ลอดเวลา และอาศยัการปรบัตวัหลาย ๆ อย่างซึ่งสามารถเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานและ
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จากผู้ที่ร่วมงานด้วย ซึ่งกระบวนการการเรยีนรู้ใช้เวลาน้อยสามารถรู้ผลและปรบัปรุงแก้ไขได้
ทนัท ีเกดิจากการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและรวดเรว็ 
 
 วตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรดว้ยวธิกีาร OJT (On the Job Training) 
 สายัณห์ พานิช (2548) กล่าวว่า วิธีการ OJT (On the Job Training) เป็นการฝึก
บุคลากรใหป้ฏบิตังิานอย่างมคีวามช านาญในหน้าทีข่องตนเอง จงึมวีตัถุประสงค ์ดงันี้ 
 1. เพิม่พนูความสามารถในสายวชิาการ กล่าวคอืวธิกีาร OJT (On the Job Training) 
เป็นการเพิม่พูนความสามารถในสายวชิาการทีด่แูล ควบคุม ตดิตามความก้าวหน้าของบุคลากร
ในสายงาน รวมทัง้การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ีเช่น สายงานการบ ารุงรกัษา การสื่อสารและ
อเิลก็ทรอนิกส ์การไฟฟ้าและเครื่องกล 
 2. เพิม่ความช านาญ กล่าวคอืวธิกีาร OJT (On the Job Training) เป็นการเพิม่ความ
ช านาญใหบุ้คลากรกปฏบิตังิานอย่างเป็นระบบ และมคีวามกระตอืรอืรน้มากขึน้ 
 3. เพิ่มความรู้ความช านาญตามมาตรฐานงาน กล่าวคือวิธีการ OJT (On the Job 
Training) เป็นการพิจารณาคนตามหัวข้อมาตรฐานการฝึกความช านาญ (MPT) มีระดับค่า
ความรูค้วามช านาญระบุไวช้ดัเจน เพือ่พฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรมตามมาตรฐานทีก่ าหนด
ไว ้
 4. สามารถปฏบิตังิานไดต้ามต าแหน่ง กล่าวคอื เมื่อมกีารปรบัเปลีย่นต าแหน่งในการ
ปฏบิตังิานจ าเป็นต้องพฒันาบุคลากรด้วยวธิกีาร OJT (On the Job Training) ในเบื้องต้นเมื่อ
โอกาสแรกที่เขา้รบัต าแหน่งใหม่ โดยใช้เวลาให้พอเหมาะกบัภารกิจเบื้องต้นเสยีก่อน และหา
เวลารวมถงึโอกาสในการ OJT (On the Job Training) ในสว่นอื่น ๆ ต่อไป 
 
 ประโยชน์ของการพฒันาบุคลากรดว้ยวธิกีาร OJT (On the Job Training)  
 1. เป็นการให้ประสบการณ์จริงในการฝึกอบรมคอื การพฒันาบุคลากรให้สามารถ
ปฏบิตังิานไดจ้รงิ ในสถานการณ์จรงิและอุปกรณ์ของจรงิ ก่อใหเ้กดิเป็นความช านาญทีไ่ดร้บัมา
จากประสบการณ์การปฏบิตังิาน 
 2. เป็นการฝึกอบรมทีใ่หผ้ลการฝึกเป็นรูปธรรมและชดัเจนคอื การ OJT (On the Job 
Training) เป็นการฝึกงานกบังานจรงิ ณ ทีป่ฏบิตังิานจรงิ และมกีารฝึกอย่างเป็นขัน้เป็นตอน ผล
การฝึกนัน้ ท าได้หรือไม่ ท าไม่ได้ในส่วนของขัน้ตอนใดสามารถเห็นได้อย่างชดัเจน ท าให้
สามารถทราบได้ว่าควรให้ฝึกซ ้าต่อไปและเน้นหนักที่ข ัน้ตอนใดที่เคยเป็นจุดอ่อนอย่างจรงิจงั 
และฝึกต่อเนื่องในเรื่องเดยีวกนัต่อไปจนเกดิเป็นความช านาญ เมื่อจะจบการฝึกมกีารวดัผลและ
การประเมินผลอย่างเป็นระบบคือ วัดและประเมินค่าความช านาญออกมาเป็นตัวเลขและ
ประเมนิค่าระดบัความรูใ้นการปฏบิตังิานอกีดว้ย 
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 3. เป็นการประหยัดงบประมาณในการเปิดหลักสูตรคือ การ  OJT (On the Job 
Training) นัน้ใชค้่าใชจ่้ายประมาณ 150 บาทคอืคนเท่านัน้ เนื่องจากไม่มคี่าตอบแทนทรพัยากร 
เพราะใช้ครูฝึกในส านักงานเดียวกนั ไม่ต้องให้ผู้ฝึกทิ้งงานประจ า แม้บางครัง้จะมกีารทิ้งงาน
ประจ าบ้าง แต่ไปเพิ่มงานให้กับจุดฝึกงาน การ  OJT (On the Job Training) นอกจากเสีย
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรต ่าแลว้ยงัท าใหม้ผีลผลติในการปฏบิตังิานขณะนัน้สงูอกีดว้ย 
 4. เป็นการไม่ขาดแคลนผู้ปฏบิตังิานคอื การ OJT (On the Job Training) กระท าได้
ทัง้สองลกัษณะภายในส านักงานเดยีวกนั ฝ่ายเดยีวกนั กองเดยีวกนั หรอืงานเดยีวกนัคอื จะฝึก 
ณ จุดที่ครูฝึกปฏบิตังิาน หรอืจะฝึก ณ จุดที่ผู้รบัการฝึกปฏบิตังิาน ดงันัน้จะเหน็ได้ว่าไม่ท าให้
ขาดแคลนคนทีท่ างานเลยแมแ้ต่น้อย 
 
 วธิกีารด าเนินการ OJT (On the Job Training) ใหไ้ดป้ระสทิธผิล 
 ไพโรจน์ หลวงพิทักษ์ (2545) ได้กล่าวถึงวิธีการด าเนินการ  OJT (On the Job 
Training) มทีัง้หมด 5 ขัน้ตอน ดงันี้ 
 1. ปฏริปูสามญัส านึกของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา กล่าวคอื การชีแ้นะสอน
งานผูใ้ต้บงัคบับญัชา เป็นหน้าทีส่ าคญัหน้าที่หนึ่งส าหรบัหวัหน้า ดงันัน้การปฏริูปสามญัส านึก
ของฝ่ายชีแ้นะจงึเป็นเรื่องทีส่ าคญั 
 2. วธิกีารด าเนินการ OJT (On the Job Training) ใหไ้ดป้ระสทิธผิล 
  ขัน้ตอนที ่1 ตอ้งมสีามญัส านึกของความเป็นผูช้ี้แนะสอนงาน กล่าวคอื หน้าทีข่อง
ผู้บงัคบับญัชาคอื การฝึกอบรมให้ความรู้ผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งสามญัส านึกนี้เป็นสิง่จ าเป็นทีสุ่ด
ประการหน่ึง 
  ขัน้ตอนที่ 2 ต้องมีการวางแผนการฝึกอบรม OJT (On the Job Training) เป็น
รายบุคคล กล่าวคอื สิง่ทีส่ าคญักว่าการก าหนดแผนการปฏบิตังิานประจ าปีของผูใ้ต้บงัคบับญัชา
คอื การสรา้งเสรมิความรูแ้ละทกัษะ ตลอดจนการมุ่งสู่การพฒันาเทคนิคการปฏบิตังิานอย่างท้า
ทาย ซึ่งจะต้องมีการก าหนดเป้าหมายและมีกิจกรรมการให้ความรู้และฝึกอบรมเพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายในการที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถของหัวหน้างาน โดยที่การวางแผนการ
ฝึกอบรมนี้ถอืว่าเป็นสว่นทีส่ าคญัมาก 
  ขัน้ตอนที่ 3 การชี้แนะสอนงาน กล่าวคือ ในตอนที่สอนงานต้องแจ้งให้ทราบ
ชดัเจนว่า งานชิ้นนัน้มจุีดมุ่งหมายหรอืวตัถุประสงค์อย่างไร และในเวลาปฏิบตัิงานควรจะมี
ขัน้ตอนที่เด่นชดัและในแต่ละขัน้ตอนมีจุดส าคญัหรือจุดตรวจสอบ (Check Point) ตรงไหน  
อย่างไร ตลอดจนการคาดหวงัถงึผลส าเรจ็ของงานดว้ย ซึง่จะตอ้งสามารถประเมนิและวดัผลได ้
  ขัน้ตอนที ่4 การมอบหมายงานใหก้บัผูใ้ต้บงัคบับญัชาท า กล่าวคอื ก าหนดวธิกีาร
ท างาน ระดบัของความส าเร็จ ระดบัของการปรบัปรุง (Kaizen Level) ในบางครัง้ควรมีการ
สอบถามความเป็นไปและความก้าวหน้าในการท างานบา้งตามเวลาทีเ่หมาะสม ซึ่งเป็นสิง่ทีค่วร
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พจิารณา ตลอดจนเขา้ใจปัญหาในการท างาน ซึ่งจุดนี้คอื การตดิต่อสื่อสารกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
(Communication) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการถามถึงสาระทุกข์สุขดิบและปัญหาต่าง ๆ ในการ
ปฏบิตังิานซึง่เป็นสิง่ทีส่ าคญัทีสุ่ด 
  ขัน้ตอนที่ 5 การติดตามผลการปฏิบตัิ กล่าวคอื ในระหว่างการปฏิบตัิงานที่ได้
มอบหมายให้ไปด าเนินการนัน้ ผู้บังคบับัญชาควรลงไปตรวจสอบติดตามดูความเรียบร้อย
(มากกว่า 2 ครัง้ต่อสปัดาห์) ถ้าผลงานด าเนินงานเป็นไปได้ด้วยดกี็ควรมกีารชมเชย หรอืถ้ามี
ปัญหาก็ควรจะมีการชี้แนะ ยกตัวอย่างที่คล้ายคลึงกนั ตลอดจนแนะน าและให้แนวทางโดย
ทางออ้มกเ็ป็นสิง่จ าเป็นทีห่วัหน้าพงึกระท า 
 
 การใชห้ลกัการ 5 Gen เพือ่พฒันาทกัษะของบุคลากร 
 โกบาตะ โทโมโซ (ขนิษฐา ทรงจกัรแก้ว.  2555 ; อ้างอิงจาก โกบาตะ โทโมโซ.  
2542) ได้น าหลกัการ 5G มาใช้ในอุตสาหกรรมการผลติ ซึ่งหลกัการ 5G หมายถงึ กจิกรรมที่
จ าเป็นในการสร้างและพฒันาคุณภาพของงาน เป็นปรชัญาแห่งการปฏิบตัิงานของการผลิต
สิง่ของ ซึง่เป็นแนวคดิและหลกัปฏบิตัทิีถู่กก าหนดขึน้มาใหเ้ป็นรปูแบบและการใชป้ฏบิตัใินธุรกจิ
อุตสาหกรรมการผลติ เพื่อให้สอดคล้องกบัสถานการณ์การผลติปัจจุบนั ขัน้แรกได้น าเอาหลกั
ความคดิ 2 ประการ หรอื 2G คอื หลกัการทางทฤษฎ ี(Genri) และระเบยีบกฎเกณฑก์ารปฏบิตั ิ
(Gensoku) ซึ่งเป็นระเบยีบขอ้บงัคบัพื้นฐาน หรอืหลกัเทคโนโลยทีี่มกีารเปลี่ยนแปลงตามการ
เวลา มาใชใ้นการสนับสนุนและเป็นมาตรฐานในการตดัสนิใจร่วมกบั 3G คอื การผลติในสถานที ่
หรอืพืน้ทีจ่รงิ (Genba) ของจรงิ (Genbutsu) และสถานทีจ่รงิ (Genjitsu) ในการผลติสิง่ของโดย
ใชห้ลกัความคดิ 2 ประการ หรอื 2G คอื หลกัการทางทฤษฎ ี(Genri) และระเบยีบกฎเกณฑ์การ
ปฏิบัติ (Gensoku) เป็นฐานความรู้ ฐานการคิดและการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ จึง
ก่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพและการผลติสนิค้าที่มคีุณภาพที่ดีขึ้นได้ ซึ่งเป็นการผลิตสิ่งของ
ตามแนวคดิการผลติสนิค้าและการสร้างสรรคผ์ลงานแบบญี่ปุ่ น (Monodzukuri) เป็นวฒันธรรม
การผลติสนิคา้หรอืบรกิารใหม้คีุณภาพโดยใชค้วามรู ้ทกัษะและเทคโนโลย ีอกีทัง้ยงัมุ่งเน้นการ
พฒันาคุณภาพใหด้ขีึน้อย่างต่อเนื่อง 
 
 กจิกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (Kaizen Event) 
 ไคเซน็ (Kaizen) เป็นศพัทภ์าษาญี่ปุ่ น หมายถงึ การปรบัปรุงหรอืการเปลีย่นแปลงให้
ไปทางทีด่ขีึน้ ซึ่งค าว่า “ไค” (改) หมายถงึ การเปลีย่นแปลง และ “เซน็” (善) หมายถงึ ท าใหด้ ี
กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื ไคเซ็น (Kaizen) เป็นหลกัการที่น ามาซึ่งความเจรญิก้าวหน้า ซึ่งเป็นการ
ปรบัปรุงอยา่งต่อเนื่องทลีะเลก็ทลีะน้อย เพือ่ท าการเปลีย่นแปลงทีมุ่่งเน้นไปทีแ่ต่ละกระบวนการ 
จงึสามารถเพิม่คุณค่าและลดความสญูเปล่าได ้
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 อมิาอ ิมาซาก ิ(ปรารติา ศลิปเผ่าพนัธ์.  2562 ; อา้งองิจาก อมิาอ ิมาซาก.ิ  2545) ได้
นิยามค าว่า “ไคเซ็น (Kaizen)” หมายถงึ การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิตของคน ชีวิตของบ้าน ชีวิตของสงัคม และชีวิตการปฏิบัติงาน เมื่อใช้กับสถานที่
ท างานไคเซ็น (Kaizen) หมายถงึ การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องในเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบัทุก ๆ คน 
เช่น ผูบ้รหิารและพนกังานปฏบิตังิาน ทัง้นี้ฝ่ายบรหิารจดัการจะตอ้งมกีารเรยีนรู ้แนวคดิพืน้ฐาน
และระบบเกี่ยวกับการท าไคเซ็นก่อนจึงจะทราบถึงกลยุทธ์ที่แท้จริงในการท าไคเซ็น 
ประกอบดว้ย 
 1. ไคเซน็กบัการบรหิารจดัการ โดยฝ่ายบรหิารจดัการต้องทราบว่าในการท าไคเซน็มี
วตัถุประสงค์ประการหนึ่งคือ เพื่อธ ารงรกัษาไว้ (Maintenance) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการด าเนิน
กจิกรรมโดยใช้เทคโนโลยทีี่มอียู่ การจดัการ ตลอดจนมาตรฐานการปฏิบตังิาน โดยพนักงาน
จะต้องปฏิบตัิตามและยดึถือเป็นวนิัยในการปฏิบตัิงาน และอีกประการหนึ่งคอื เพื่อปรบัปรุง 
(Improvement) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับการปรับปรุงเพื่อยกระดับ
มาตรฐานทีม่อียู่นัน้ใหสู้งขึน้กว่าเดมิ โดยผลของการปรบัปรุงนี้สามารถเป็นไดท้ัง้ “ไคเซน็” และ 
“นวตักรรม” กล่าวคอื การท ากจิกรรมไคเซน็อย่างต่อเนื่องในระยะยาวจะสง่ผลใหอ้งคก์รสามารถ
สรา้งนวตักรรมใหม่ได ้ดงันัน้การท าไคเซน็จ าเป็นต้องใชค้วามพยายามของบุคลากร จรยิธรรม 
การสือ่สาร การฝึกอบรม การท างานเป็นทมี การมสีว่นร่วม และมวีนิยัในตนเอง 
 2. กระบวนการปะทะผลลพัธ์ การท าไคเซ็นมุ่งเน้นที่กระบวนการ โดยมแีนวคดิว่า 
ผลลพัธ์ทีม่กีารปรบัปรุงดขีึน้ ย่อมเกดิจากกระบวนการทีม่กีารปรบัปรุงดขีึน้ และในทางกลบักนั
หากเกิดความล้มเหลวที่ผลลพัธ์ ย่อมแสดงให้เหน็ว่าเกิดความล้มเหลวตัง้แต่ในกระบวนการ 
เนื่องจากผลลพัธ์คอื ปลายทางของกระบวนการ ดงันัน้การท าไคเซน็ใหป้ระสบความส าเรจ็จงึไม่
เกี่ยวขอ้งกบัเครื่องมอืหรอืกลยุทธ์ทีอ่งคก์รน าไปใช ้หากเครื่องมอืหรอืกลยุทธ์เหล่านัน้มุ่งเน้นที่
ผลลพัธแ์ต่เพกิเฉยต่อขอ้บกพร่องทีแ่ฝงอยู่ในกระบวนการ 
 3. ด าเนินการตามวงจร PDCA/ SDCA สิง่ส าคญัทีต่้องค านึงถงึเมื่อท าการไคเซ็นคอื 
ความต่อเนื่องทัง้ในบรบิทของการธรงรกัษามาตรฐานและการปรบัปรุงมาตรฐาน โดยการจะ
ธ ารงรกัษามาตรฐานไว้ให้ได้นัน้ องค์กรจะต้องด าเนินการตามวงจร Standard-Do-Check-Act 
(SDCA) กล่าวคอื ต้องมมีาตรฐาน (Standard) เป็นประการแรก จากนัน้น ามาตรฐานไป ปฏบิตั ิ
(Do) เมื่อปฏบิตัแิลว้ต้องมกีารตรวจสอบ (Check) และน าผลการตรวจสอบไปด าเนินการ (Act) 
หากผลลพัธ์ที่ได้ไม่สอดคล้องกบัมาตรฐานที่ก าหนด หลงัจากนัน้องค์กรจงึจะสามารถท าการ
ปรบัปรุงมาตรฐานที่มอียู่ที่เดมิให้ดขีึ้น โดยด าเนินการตามวงจร Plan-Do-Check-Act (PDCA) 
กล่าวคอื ต้องมกีารวางแผน (Plan) ส าหรบัเรื่องที่ปรบัปรุง จากนัน้น าแผนงานไปปฏบิตั ิ (Do) 
อย่างจรงิจงั และท าการตรวจสอบ (Check) ผลการด าเนินงานตามแผนทีไ่ดว้างไว ้เพื่อน าผลที่
ได้ไปพจิารณาด าเนินการ (Act) ต่อไป หากผลลพัธ์ที่ได้ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางแผนไว้ 
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โดยทัง้สองวงจรนี้ถือเป็นความรบัผดิชอบของฝ่ายบรหิารในการที่จะท าให้บุคลากรทุกระดบั
น าไปปฏบิตั ิ
 4. คุณภาพต้องมาก่อน คุณภาพมีความส าคัญอันดับต้น ๆ ซึ่งองค์กรทุกแห่งให้
ความส าคญั เนื่องจากปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้ไดม้ากทีสุ่ด กล่าวคอื แมส้นิคา้จะ
มีราคาถูก หรือส่งมอบได้รวดเร็ว หากสินค้านัน้ไม่มีคุณภาพตามที่ลูกค้าต้องการ ย่อมเกิด
ทศันคตเิชงิลบต่อสนิคา้ 
 5. ใช้ข้อมูลทางสถิติ ในการแก้ไขปัญหาที่กระบวนการ หากไม่มขี้อมูลในเชิงสถิติ
ประกอบการค้นหาปัญหา ย่อมส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาที่ไม่จบสิ้น หรอืแก้ไขไม่ถูกจุดนัน่เอง 
การเกบ็ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการด าเนินงานจงึเป็นเรื่องทีส่ าคญัทีท่ าใหอ้งคก์รพบปัญหาทีแ่ทจ้รงิ
และท าการปรบัปรุงไดอ้ย่างเหมาะสม 
 6. กระบวนการถดัไปคอื ลูกค้า โดยค าว่า “ลูกค้า” หมายถึงได้ทัง้ลูกค้าภายในและ
ลูกค้าภายนอก การปลูกฝังค่านิยมนี้กบับุคลากรจะท าให้เกิดการปรบัปรุงในทุกกระบวนการ
ส่งผลให้ทุกกระบวนการก่อนหน้าสามารถส่งมอบงานที่มคีุณภาพไปให้กบักระบวนการถดัไป
เสมอ อันจะท าให้องค์กรมีผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณภาพสูงสุดเพื่อส่งมอบให้กับลูกค้า
ภายนอกซึง่ถอืเป็นกระบวนการสุดทา้ยขององคก์ร 
  
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
 โนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi Satomi.  2007) กล่าวในหนงัสอืเรื่องพืน้ฐานของ โฮ เรน โซ 
กับการเสริมความสามารถในการน าไปปฏิบัติโดยเริ่มตัง้แต่หนึ่ง  : ทักษะที่จ าเป็นเพื่อให้
พนกังานกลายเป็นคนทีม่คีวามสามารถในการท างาน ดงันี้ 
 
 ความหมายของการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
 โฮโคะขุ หน้าที่ของ โฮ ก็คอื การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในแนวตัง้ตัง้แต่ระดบับนคอื 
ประธานบรษิทัไปจนถงึพนกังานทัว่ไป ค าสัง่และการรายงานถอืเป็นชุดเดยีวกนั ในทีท่ างานจรงิ
ขอ้มูลจากบนสู่ล่างจะเริม่ต้นดว้ยการสัง่การลงมา เมื่อผูบ้รหิารระดบัสูงสัง่มาทีผู่้จดัการฝ่ายแต่
ละฝ่าย จากผูจ้ดัการฝ่ายสู่ผูจ้ดัการส่วนของแต่ละทมี และจากผูจ้ดัการส่วนไปยงัพนักงานทัว่ไป 
ซึ่งทมีรวมที่เรยีกว่าบรษิทั ก็จะท างานตามค าสัง่จากบนลงล่างแบบนี้  แต่ล าพงัการสัง่งานจาก
บนลงล่างอย่างเดียว จะไม่มขี้อมูลข่าวสารของที่หน้างานเข้ามาที่ผู้บรหิารระดบัสูง  เมื่อไม่มี
ขอ้มูลข่าวสารกจ็ะไม่สามารถออกค าสัง่ใหม่ได้ ดงันัน้ลกัษณะการไหลของขอ้มูลจากล่างขึ้นบน
หรอื โฮโคะขุ (การรายงาน) จงึเป็นสิง่จ าเป็น หน้าที่อนัดบัแรกของ โฮโคะขุ คอืการหมุนวงจร
ของค าสัง่และการรายงานน้ีอย่างต่อเนื่อง 
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 โฮโคะข ุ(การรายงาน)  แบ่งออกเป็น 5 ประเภทคอื  
 1. การรบัค าสัง่ การรบัค าสัง่จากหวัหน้ามาอย่างถูกต้อง คือก้าวแรกที่จะช่วยให้
รายงานไดด้ยีิง่ขึน้ 
 2. การรายงานผล เมื่อท างานเสรจ็แลว้ จะตอ้งรายงานผลลพัธ์นัน้ ซึง่ถอืเป็นสว่นหนึ่ง
ของงานและคอืสว่นทีเ่ป็นพืน้ฐานของ โฮโคะข ุ 
 3. การรายงานปัญหา ถือเป็นการรายงานที่จ าเป็น ในยามที่เกิดปัญหาขึ้นมา ใน
ระหว่างงานแลว้ไม่รูว้่าควรจะท าอย่างไรด ี 
 4. การรายงานสิง่ทีส่งัเกตพบ เป็นการรายงานทีย่กระดบัขึน้มาอกีขัน้หนึ่ง เป็นการน า
สิง่ทีส่งัเกตพบรายงานใหก้บัหวัหน้า เพือ่น าไปสูว่ธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้   
 5. การรายงานผลระหว่างด าเนินการ กรณีที่เป็นงานซึ่งมรีะยะเวลาด าเนินการนาน 
ต่อใหง้านยงัไม่เสรจ็กต็ามแต่กค็วรรายงานผลระหว่างด าเนินการ เพื่อช่วยลดความสูญเปล่าใน
ดา้นเวลาและแรงกายทีใ่ชไ้ปกบังานนัน้ๆ 
 วธิกีารรายงาน ควรรายงานจากขอ้สรุปก่อน โดยมลี าดบัดงันี้ 
 1. เริม่ตน้ดว้ยการรายงานจากขอ้สรุป ผลลพัธ ์ 
 2. อธบิายความเป็นมา สาเหตุและเหตุผลทีน่ ามาสูข่อ้สรุปนัน้  
 3. ถา้ถูกถาม ในตอนทา้ยสุดใหเ้สรมิความคดิเหน็ของตนเองลงไป  
 มคีนเป็นจ านวนมากที่มลี าดบัการพูดตรงกนัข้าม เริม่อธิบายความคดิเห็น เหตุผล
ก่อนแล้วรายงานขอ้สรุปในตอนท้ายสุด ซึ่งจะท าให้ประโยค 1 ประโยคยาวเกนิไป เขา้ใจยาก
และใชเ้วลานาน 
 เรนระขุ คอื การสื่อสารแบบแนวนอนเพื่อเดนิหน้างานแบบเป็นทมี ในการท างานที่
ได้รับค าสัง่มานัน้ จ าเป็นต้องถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานให้กับเพื่อน
ร่วมงานในทีท่ างาน ทมีลดีเดอร ์ผูค้นในแผนกทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยเมื่อเทยีบกบั โฮโคะขุ (กบัค าสัง่) 
ที่เป็นการแบ่งปันข้อมูลในแนวตัง้  เรนระขุ คือ สิ่งที่ช่วยเสริมจุดแข็งขององค์การให้เกิด
ประสทิธภิาพยิง่ขึน้ดว้ยการแบ่งปันขอ้มูลในแนวนอนภายในที่ท างาน เมื่อต้องท างานแบบเป็น
ทมี 
 
 องคป์ระกอบของเรนระขุม ี3 ประการ 
 1. แบ่งปันขอ้มลูข่าวสารทีแ่น่นอน  
  1.1 ไม่ถ่ายทอดข้อมูลผิด ทัง้ผู้ที่ได้รบัการติดต่อและผู้ที่ติดต่อทัง้สองฝ่ายควร
ถ่ายทอดขอ้มลูโดยไม่ผดิพลาด 
  1.2 เน้นการจดบนัทกึและพูดทวนสิง่ที่ได้ยนิ เพื่อยนืยนัว่าทัง้สองฝ่ายไม่มคีวาม
เขา้ใจทีค่ลาดเคลื่อน 
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  1.3 สรา้งนิสยัในการแจง้ตวัเลขทีแ่น่นอน 
   1.3.1 ไม่ย่อวนัที ่เช่น ภายในวนัที ่8 เปลีย่นเป็น ภายในวนัที ่8 กนัยายน 
   1.3.2 พูดเป็นเวลาที่เทียบกบั 24 ชัว่โมง เช่น จาก 6 โมง เปลี่ยนเป็น 18 
นาฬกิา 
   1.3.3 ไม่ใช้ค าที่คลุมเครือ เช่น ต้นเดือนหน้า เปลี่ยนเป็น ภายในวนัที่ 5 
เดอืนหน้า 
  1.4 ลองทบทวนดูว่าคิดไปเองหรือไม่ เพราะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้มีการแจ้ง
ผดิพลาด 
  1.5 ควรยนือยู่ในมุมมองของลูกคา้ เพือ่ใหม้องเหน็ถงึจุดทีล่มืแจง้หรอืแจง้ตกหล่น 
 2. การแจง้หรอืตดิต่อกบับุคคลภายในบรษิทั 
  2.1 การมุ่งท างานใหม้บีทบาททีเ่ด่นอยู่คนเดยีวจะน ามาซึง่สภาพที่ไรก้ารสือ่สาร 
  2.2 ฝึกการรบัโทรศพัทแ์ละจดบนัทกึขอ้ความอย่างมอือาชพี 
  2.3 การแจ้งไปโดยที่อีกฝ่ายไม่เข้าใจวตัถุประสงค์ จะท าให้ถูกเมินเฉยได้ง่าย           
จงึควรถ่ายทอดใหอ้กีฝ่ายเขา้ใจถงึวตัถุประสงคด์ว้ย 
  2.4 ถ้าไม่เข้าใจวตัถุประสงค์ของเรื่องที่ได้รับแจ้งควรตรวจสอบให้แน่ชัดโดย           
ไม่ลงัเล 
 3. การแจ้งหรอืตดิต่อกบับุคคลภายนอกบรษิทัเช่น ผู้รบัผดิชอบของซพัพลายเออร์ 
หรอืลูกคา้ทีเ่ป็นผูบ้รโิภค 
  3.1 ควรถ่ายทอดดว้ยภาษาทีไ่ม่ว่าใครกเ็ขา้ใจได ้
  3.2 ควรตดิต่อแสดงความขอบคุณทางอเีมล หรอืจดหมายกบัผูท้ีเ่จอกนัครัง้แรก  
  โซดนั จะมลีกัษณะของขอ้มูลข่าวสารทีแ่ตกต่าง โฮโคะขุกบัเรนระขุ คอื เครอืข่าย
ขอ้มลูขา่วสารทีไ่หลผ่านภายในองคก์ารในแนวตัง้และแนวนอน ขอ้มลูขา่วสารโดยหลกัๆ จะเป็น
สถานะความคบืหน้าเกีย่วกบังานและขอ้มูลแวดลอ้ม เช่น ทศิทางของบรษิทัอื่น ราคาสนิคา้ของ
คู่แขง่ แต่ขอ้มลูทีแ่บ่งปันผ่านการโซดนัหรอืการปรกึษานัน้ จะเป็นขอ้มลูในลกัษณะทีช่่วยพฒันา
ยกระดบัในภาพรวม เช่น การเล็งเหน็ถงึปัญหา การเสนอแนะต่างๆ อาท ิงานนี้มปัีญหาตรงนี้ 
ท าแบบน้ีจะดกีว่านะ ฯลฯ การปรกึษาท าใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งสามารถแบ่งปันขอ้มลูไดว้่า ปัญหาอยู่ที่
จุดไหน เป็นปัญหาอย่างไร และก าหนดมาตรการแก้ไขปัญหานัน้ออกมา ท าให้เกดิการพฒันา
ยกระดบัได้ทัง้ส่วนรวมและผู้ทีไ่ปขอค าปรกึษาด้วย  โซดนัจงึเป็นการพฒันายกระดบัขึ้นมาใน
แนวสูง ยิง่ท าใหพ้ฒันายกระดบัสูงยิง่ขึน้ไปอกีทีจ่ะท าใหบุ้คลากรมคีวามตระหนักถงึปัญหามาก
ขึน้ตามไปดว้ย กลายเป็นทีท่ างานทีม่กีารเสนอแนะความคดิเหน็กนัอย่างแขง็ขนั 
 เอือ้มพร วรรณยิง่ (2563 : ออนไลน์) กล่าวว่า การสือ่สารในองคก์รมคีวามส าคญัมาก 
โดยเฉพาะการสื่อสารกบัชาวต่างชาตทิี่เคร่งครดัเรื่องขนบธรรมประเพณีและระบบระเบียบใน
การท างานอย่างชาตญิี่ปุ่ น อาจจะเป็นเรื่องยากทีจ่ะตอ้งท าความเขา้ใจในวฒันธรรมของคนญี่ปุ่ น
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ก่อนที่จะท าการสื่อสารกบัหวัหน้าชาวญี่ปุ่ น  จงึอยากน าเสนอทฤษฎีการสื่อสาร “Ho(報), ren 
(連), So(相)” ซึงเป็นทฤษฎีการท างานของคนญี่ปุ่ นที่จะช่วยเพิ่มความเข้าใจในการท างาน
โดยเฉพาะการสือ่สารระหว่างหวัหน้าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหด้ยีิง่ขึน้ 
 Ho (報告) “Houkoku”  คือ การรายงาน ซึ่งการรายงานนัน้จะต้องเน้นเรื่อง ความ
ถูกต้อง รวดเรว็ และขอ้มูลทีค่รบถ้วน กล่าวอกีนัยหนึ่งว่า ถ้าบุคลากรปฏบิตังิานในองคก์รญีปุ่่ น 
ควรให้ความส าคญักับเรื่องนี้ให้มาก เพราะวฒันธรรมการท างานของคนญี่ปุ่ น ชอบที่จะให้
พนักงานรายงาน ความคบืหน้าของงานในทุกๆเรื่อง อาจจะผ่านการสื่อสารในที่ประชุม หรอื 
ผ่านการส่งอเีมลล์ โดยเน้นการสื่อสารแบบทัว่ถงึ เช่น การส่งอเีมลล์ถงึผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งทัง้หมดทุก
ครัง้ทีม่กีารรายงานใหร้บัรูร้บัทราบกระบวนการท างานร่วมกนั ถา้งานนัน้มกีารสือ่สารทีผ่ดิพลาด
หรอืเขา้ใจไม่ตรงกนั กจ็ะไดม้กีารบอกกล่าวร่วมกนั และแก้ปัญหาตัง้แต่เบื้องต้น โดยญี่ปุ่ นเป็น
ชาตทิีเ่น้นการท างานเป็นทมีอยู่แลว้ เพราะฉะนัน้ จงึไม่ใช่เรื่องแปลกที่ หวัหน้าญี่ปุ่ นมกัจะเป็น
ฝ่ายรอ ใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาคนไทยรายงานในสิง่ทีต่นไดร้บัมอบหมาย มากกว่าทีห่วัหน้าจะเป็น
ฝ่ายตดิตามงาน ดงันัน้จงึต้องการจะแนะน าการสื่อสารระหว่างหวัหน้าและผูใ้ตบ้งัคบับัญชาใหม้ี
ประสทิธภิาพ ดงันี้ 
  หลกัการรายงานของฝ่ายพนกังาน 
   หลกัการสื่อสารทีพ่นักงานต้องลงมอืปฏบิตัติ่อหวัหน้างานเพื่อใหก้ารสื่อสาร
นัน้มปีระสทิธภิาพในการส่งสารไปถงึหวัหน้าญี่ปุ่ น โดยขอ้มูลนัน้ต้องประกอบดว้ย ใคร (Who) 
อะไร (What ) เมื่อไร (When) ทีไ่หน (Where) ท าไม (Why) และ อย่างไร (How ) หรอืใชท้ฤษฎ ี
5W1H มาปรบัใชใ้นการท างานนัน่เอง ซึ่งขอ้มูลของการสือ่สารนี้ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ 
“Kaizen” คอื ทฤษฎเีกี่ยวกบัการบรหิารการจดัการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ โดยทฤษฎี
นี้ ในการท างาน จะต้องมีพัฒนาต่อเนื่ องและต้องอาศัยความร่วมมือทัง้ของหัวหน้าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
  หลกัการรายงานของฝ่ายหวัหน้างาน 
   หวัหน้างาน ควรมทีกัษะการเป็นนักฟังทีด่ี เปิดใจกวา้งและเป็นกลาง ในการ
คุยกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาทุกคน มปีฏสิมัพนัธ์กบัลูกน้องด้วยความเอาใจใส่ อาจมกีารจดัประชุม 
อาทติยล์ะครัง้ เพื่อการตดิตามความคบืหน้าในการท างาน และไต่ถามความคบืหน้าของงานทุก
ครัง้ถา้ลูกน้องไม่มกีารรายงานใหห้วัหน้างานทราบ 
 Ren (連絡) “Renraku” คือ การติดต่อ โดยจะต้องติดต่อกับผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้ที่
รบัผดิชอบในเรื่องนัน้ เช่น ทมีงาน คู่คา้ และ ซพัพายเออร ์เป็นตน้ 
 การท างานที่ดีนัน้ต้องท างานแบบประสานงานร่วมกนัหลายฝ่าย เมื่อลูกน้องได้รบั
มอบหมายจากหวัหน้างานแลว้ ควรจะด าเนินงานตดิต่อผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งกบังานนัน้ และมกีารชี้แจง
ให้หวัหน้างานทราบความคบืหน้าของงานเป็นระยะ เนื่องจากกระบวนการนี้ เป็นกระบวนการ
ล าดบัที่2 ที่ฝ่ายลูกน้องจะต้องท างานตามขัน้ตอนเพื่อให้งานออกมาอย่างมปีระสทิธภิาพ และ
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ควรจะ action  อย่างทนัถ่วงททีีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยกระบวนการตดิต่อทีม่ปีระสทิธภิาพในการ
สือ่สารระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง มดีงันี้ 
  หลกัการตดิต่อของฝ่ายพนกังาน 
   1. การสื่อสารกบัหวัหน้าจะต้องตดิต่อและรายงานกระบวนการท างาน อย่าง
ต่อเนื่อง และทนัถ่วงท ีไม่ต้องรอใหห้วัหน้าไต่ถาม และมกีารท าการนัดหมายล่วงหน้าก่อนทุก
ครัง้ 
   ในกรณีที่มีข้อมูลใหม่หรือการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดเกิดขึ้น  ควรจะมีการ
ติดต่อสื่อสารกบัหวัหน้า อพัเดทข้อมูลใหม่ ๆ ทุกครัง้ กรณีเป็นเรื่องด่วนและส าคญั จะต้อง
ตดิต่อหวัหน้าใหเ้รว็ทีสุ่ดควรเลอืกช่องทางการตดิต่อสือ่สารทีเ่หมาะสม ไม่ควรจะสง่ E-mail โดย
เฉพาะงานทีต่อ้งการตดัสนิใจเร่งด่วน  ควรใชว้ธิกีารตดิต่อสือ่สารทางโทรศพัท์หรอื Application
ในการตดิต่อสื่อสารอื่นๆ ก่อนเพราะ หวัหน้างานบางคนอาจจะมภีาระความรบัผดิชอบมากมาย 
จึงไม่ค่อยอ่าน E-mail หลงัจากติดต่อได้แล้ว ค่อยมกีารสรุปใจความส าคญัและกระบวนการ
ท างานผ่าน E-mail อกีครัง้หนึ่งอย่างเป็นทางการ เพื่อใหห้วัหน้าทราบขอ้มูลรายละเอยีดอีกครัง้
หนึ่ง 
   2. การตัดสินใจกระบวนการท างานบางอย่าง ที่มีข้อมูลการติดต่อมาถึง
ลูกน้อง แต่หวัหน้ายงัไม่ทราบข้อมูลนัน้ ผู้ใต้บงัคบับญัชาควรจะมกีารติดต่อหวัหน้าก่อนและ
ท างานตามล าดบัขัน้ (Hierarchy) โดยติดต่อหวัหน้าที่สงักดัอยู่ก่อนตามล าดบัโครงสร้างของ
องคก์ร หา้มขา้มล าดบัขัน้ หรอื ตดัสนิใจเองก่อนเดด็ขาด 
   3. เขา้ใจสไตล์การท างานของหวัหน้าเรื่องนี้เป็นเรื่องที่ส าคญัมาก ก่อนที่จะ
ตดิต่อสื่อสารทุกครัง้กบัหวัหน้า ผูใ้ต้บงัคบับญัชาควรจะพยายามศกึษา ท าความเขา้ใจรูปแบบ
การท างานของหวัหน้า เช่น หวัหน้าชอบใหม้กีารอธบิายรายละเอยีด ลูกน้องกค็วรเตรยีมขอ้มลู
ไว้ในการอธิบายให้มากๆ และ ปรบัตัวให้เข้ากับสไตล์การท างานกับหวัหน้า เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองคก์รไปในทศิทางเดยีวกนั และท างานใหร้าบรื่นอกีดว้ย 
  หลกัการตดิต่อของฝ่ายหวัหน้างาน 
   หวัหน้างานควรจดัสรรเวลาให้หมาะสมในกรณีที่ผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการ
ตดิต่อ ในเรื่องส าคญัควรใหค้วามส าคญัของงานทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาชี้แจง และตดิตามผล และถ้า
ทางฝ่ายหวัหน้างานมขีอ้มูลข่าวสารใหม่ทีเ่ปลีย่นแปลง ควรตดิต่อและแจง้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วย
วธิทีางเดยีวกนั โดยควรสง่เป็นอเีมลลถ์งึทุกคนทีเ่กีย่วขอ้งอย่างเป็นทางการ เพือ่ใหก้ระบวนการ
ท างานส าเรจ็เป็นไปดว้ยดแีละพรอ้มเพรยีงกนั ถ้ามกีรณีเร่งด่วนและส าคญั สามารถตดิต่อผ่าน
ช่องทางอื่น ๆ ไดก้่อนจะสง่อเีมลลอ์ย่างเป็นทางการ 
 So (相談) “Sodan” คอื การปรกึษาหารอื เป็นการปรกึษาหารอืกบัผู้ที่เกี่ยวข้องใน
เรื่องนัน้ ในกรณีต้องการระดมสมองของทีม โดยลูกน้องควรจะมกีารสรุปประเด็น พร้อมกับ
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เตรียมน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาไว้ด้วย หรือในกรณีเกิดข้อสงสัยปัญหาต่าง  ๆ โดย
กระบวนการปรกึษาทีม่ปีระสทิธภิาพในการสือ่สารระหว่างหวัหน้าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มดีงันี้ 
  หลกัการปรกึษาของฝ่ายพนกังาน 
  1.  ปรึกษาในกรณี เกิดอุปสรรค  ปัญหา หรือข้อผิดพลาดในการท างาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมีการขอค าปรึกษากับหัวหน้างานในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น  ซึ่งถ้า
ผู้ใต้บงัคบับญัชา มกีารท าตามกระบวนการ Ho, Ren ตามล าดบัมาก่อนหน้านัน้แล้ว หวัหน้า
งานกจ็ะสามารถรบัรูค้วามคบืหน้าของกระบวนการท างานจงึไม่จ าเป็นต้องอธบิายตัง้แต่ขัน้ต้น  
พอถึงกระบวนการนี้ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถอธิบายต่อ หวัหน้างานได้เลย โดยหน้าที่ความ
รบัผดิชอบในงานจะไม่ใช่แค่ผู้ใต้บงัคบับญัชา แต่จะส่งผลไปถึงหวัหน้าและทีมช่วยกนัแก้ไข
ปัญหาไดท้นัถ่วงท ี
  2. ปรกึษาในกรณีต้องการระดมสมอง งานบางงานต้องการน าเสนอไอเดยี หรอื
การตดัสนิใจของหลายฝ่ายผู้ใต้บงัคบับญัชา ควรแจ้งให้หวัหน้างานทราบก่อนมกีารปรกึษาใน
ทมีร่วมตดัสนิร่วมกนั โดยใหห้วัหน้างานเป็นผูม้อี านาจในการตดัสนิใจล าดบัสุดทา้ย ซึง่ควรจะมี
การนัดหมายล่วงหน้า บอกถงึประเดน็ส าคญัในการพูดคุย ชี้แจงขอ้เทจ็จรงิ ไม่ปกปิดขอ้มูลหรอื
ปัญหาทีเ่กดิขึน้ เพือ่จะไดม้กีารตดัสนิใจและแกไ้ขปัญหาบางอย่างไดท้นัถ่วงท ี
  3. การปรกึษากบัหวัหน้างาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรจะยอมรบัฟังความคดิเหน็ของ
หวัหน้างาน หรอืถ้ามขีอ้เสนอแนะ โต้แย้ง ควรมขีอ้มูลมาสนับสนุนสิง่นัน้ แม้ว่าจะคดิแตกต่าง
กนัแต่สุดทา้ยใหย้อมรบัการตดัสนิใจของหวัหน้า เพือ่หลกีเลีย่งอคตแิละขอ้ขดัแยง้ทีจ่ะเกดิขึน้ 
  หลกัการปรกึษาของฝ่ายหวัหน้างาน 
  หัวหน้างานควรจะยอมรับฟังและยอมเข้าใจว่า ปัญหาในการท างานสามารถ
เกดิขึน้ไดต้ลอดเวลา และสามารถหาแนวทางแก้ไขใหก้บัลูกน้องได้ ถ้าหวัหน้าไม่เชีย่วชาญใน
เรื่องนัน้ กค็วรหาทมีงานหรอืลูกน้องทีม่คีวามสามารถมาช่วยแก้ปัญหาเรื่องนัน้ โดยไม่ปล่อยให้
ลูกน้องต้องแก้ปัญหากนัเอง หรอื ไม่ยอมตดัสนิใจ ด าเนินการอะไรสกัอย่าง เพราะจะท าใหง้าน
ไม่มปีระสทิธภิาพและแผนงานหยุดชะงกัได ้
 คาเมดะ (ปราณี หมื่นมะเรงิ.  2563 ; อ้างองิจาก Kameda.  2013) ได้กล่าวว่า HO 
REN SO เป็นลกัษณะดา้นการท างานทีใ่ชก้ารสื่อสารเป็นหลกัซึ่งถอืว่าเป็นคุณลกัษณะดา้นการ
ท างานของวฒันธรรมชาวญี่ปุ่ นที่ให้ความส าคญักบัความร่วมมอืกนัในการท างานเป็นทมี โดย
ลกัษณะการท างานของ HO REN SO ได้ถูกแบ่งออกเป็น 3 วธิีคอื 1. Hokoku (รายงานผล)      
2. Renraku (ติดต่อ) 3. Sodan (ปรึกษา) โดยสามารถอธิบายถึงรายละเอียดที่น ามาซึ่งการ
ท างานทีม่ปีระสทิธภิาพของชาวญีปุ่่ นดงันี้ 
 1. Hokoku (การรายงานผล : Reporting) คือ การรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา
เกี่ยวกบัความคบืหน้าของงาน หรอื การรายงานเมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงหรอืพบปัญหาระหว่าง
การท างานกบัโครงการทีต่นรบัผดิชอบ 
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 2. Renraku (การตดิต่อ : Contacting) คอื การถ่ายทอดขอ้มูลที่เป็นขอ้เท็จจรงิมไิด้
เกิดจากการคาดเดาให้กับผู้ที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่  เช่น ผู้บังคับบัญชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก 
 3. Sodan (การปรกึษา : Consulting) คอื การปรกึษาหรอือภปิรายกบัผู้บงัคบับญัชา
หรือรุ่นพี่เกี่ยวกับประเด็นที่ผู้รบัผิดชอบโครงการต้องการจะปรึกษาหารือส าหรบัประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับงานที่ตนรับผิดชอบ ส าหรับการปรึกษานัน้จะท าการปรึกษาเมื่อผู้ร ับผิดชอบ
โครงการต้องการแสดงความคิดเห็นก่อนที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนัน้มี
ผลลพัธท์ีด่ ี
 อมิาอ ิฮโิรช ิ(มชียั น้อยพทิกัษ์.  2560 ; อา้งองิจาก อมิาอ ิฮโิรช.ิ  2554) ไดก้ล่าวว่า 
หลักแนวคิดโฮเร็นโซ (報連相) มาจากค าว่า Ho (報) ย่อมาจากค าว่า “โฮโคะคุ” (報 告) 
หมายถึง การรายงาน คอืรายงานความคบืหน้าในการท างานต่อผู้บงัคบับญัชาโดยไม่ปิดบัง 
ผู้บงัคบับญัชาจะสามารถรบัรู้ได้ว่าเราท างานไปถึงไหน และหากท าผดิพลาดไปก็จะสามารถ
แก้ไขได ้ก่อนทีจ่ะเกดิความเสยีหาย Ren (連) ย่อมาจากค าว่า “เรน็ระขุ” (連絡) หมายถงึ การ
บอกกล่าว ติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง คอืแจ้งให้ผู้บงัคบับญัชาทราบถึงปัญหาและอุปสรรค 
ผูบ้งัคบับญัชาจะทราบไดว้่าเกดิปัญหาอะไร สามารถช่วยเหลอื แก้ไข หรอืปรบัปรุงอย่างไร So 
(相) ย่อมาจากค าว่า “โซดนั” (相談) หมายถงึ การปรกึษาหารอื คอืขอค าปรกึษาผูบ้งัคบับญัชา
ในปัญหาต่างๆ เพือ่ทีจ่ะแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
 อิโตะฟุจิ มาซาชิ (จิรุจน์ สุทธิโรจน์. 2560 อ้างอิงจาก Itofuji Masashi. 2005 : 1-5) 
กล่าวว่า Ho-Ren-So นัน้ ย่อมาก จากค าว่า Hokoku (การรายงาน), Renraku (การตดิต่อ) และ 
Soudan (ปรึกษา) โดยในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเล็กหรือใหญ่ก็แล้วแต่  จะต้องมี
องคป์ระกอบทัง้สามอย่างนี้อยู่ในการตดิต่อสือ่สารกนัในองคก์ร ในปัจจุบนั หลกัการคดิของ Ho-
Ren-So จะถูกน าไปจบัคู่กบัหลักพื้นฐานของการท างาน และจะต้องเป็นพื้นฐานส าหรับการ
น าไปเป็นส่วนอา้งองิในการพฒันาต่อไป ในอกีมุมหนึ่ง ความคดิทีว่่า “การรายงานจะต้องท าอยู่
สม ่าเสมอ” “การตดิต่อจะต้องไม่ขาดสาย” “และต้องมกีารปรกึษากนัภายใน” นัน้เป็นสิง่ที่ต้อง
กระท าอยู่แลว้ภายในบรษิทั หากท าไม่ไดจ้ะเกดิความวุ่นวายและเป็นปัญหาในการบรหิาร ทว่า 
การปฏบิตัิเพยีงแค่พื้นฐานเท่านัน้ก็เพยีงพอส าหรบัการปฏิบตังิานแล้ว ซึ่งการรายงานที่เป็น
เรื่องเดยีวกนั กอ็าจจะมเีนื้อหาทีแ่ตกต่างกนัออกไป และวธิกีารรายงานกม็หีลากหลายออกไปไม่
จ ากดั รวมไปถงึจงัหวะทีจ่ะท าการตดิต่อ และความส าคญัของการปรกึษาหารอืกนั นัน้จะขึน้อยู่
กบัความสมัพนัธ์กนัของบุคคลากรในองค์กร โดยความซบัซ้อนที่ มากขึ้นของระดบัขัน้ตอนก็
ขึน้อยู่กบัการประเมนิความสมัพนัธ์และความสามารถของบุคลากรในองคก์รเอง ดงันัน้จงึกล่าว
ไดว้่า Ho-Ren-So นัน้ กม็รีะดบัของการสื่อสารและการจดัระดบัเพื่อชี้วดัประสทิธภิาพของ Ho-
Ren-So ขึ้นอยู่กับความสามารถในการท า Ho-Ren-So ของบุคลากรเองเป็นส าคญัการที่จะ
ก่อใหเ้กดิการท า Ho-Ren-So ไดน้ัน้ จ าเป็นต้องมอีงค์ประกอบส าคญัมากมาย ซึ่งมหีลกัส าคญั
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อยู่ทัง้หมด 3 ประการ คอื มุมมอง ทัง้ 3 ดา้น, ความลกึซึง้ 3 ระดบัของ การสง่ต่อขอ้มลู และการ
รบัขอ้มลูทัง้ 3 ประการ 
 
 ความส าคญัของ โฮ เรน โซ 
 ในระยะหลงัมคีนที่ป่วยเป็นโรคซึมเศร้าโดยมสีาเหตุมาจากงานเพิม่ขึ้นอย่างรวดเรว็ 
เบื้องหลงัของปัญหาดา้นสภาพจติใจในลกัษณะเช่นนี้  มปัีญหามาจากการขาดความสามารถใน
การสือ่สารอยู่เช่นกนั เมื่อความสามารถในการสือ่สาร กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื ความสามารถ ในการ
คบหาสมาคมกบัผูอ้ื่นลดลง การสื่อสารอย่างแขง็ขนัในทีท่ างานทีเ่คยมใีนอดตี จะเริม่จดืจาง จน
ท าให้ที่ท างานไร้การสื่อสารกนั เมื่อในที่ท างานไร้การสื่อสารกนั ต่างคนต่างท างานจะสนใจ
เพยีงแต่งานของตนเพื่อให้ผลงานตนเองเป็นที่โดดเด่น การที่หวัหน้า เพื่อนร่วมงานมาร่วม
ตรวจเช็คจะท าได้ยาก ท าให้เกิดความเสยีหายจากความผดิพลาดและความเข้าใจผดิได้ง่าย
เช่นกนั เพราะไม่ไดด้ าเนินการสือ่สารกนัใหเ้พยีงพอ ความสามารถในการคบหาสมาคมกบัผูอ้ื่น 
กจ็ะยิง่ลดลงไปเรื่อย ๆ ต่อใหม้สีิง่ทีอ่ยากจะถาม สิง่ทีอ่ยากจะปรกึษา กจ็ะเริม่ไม่สามารถเขา้ไป
ชวนคุยก่อนได้  ความผดิพลาดในการแจง้ การลมืรายงานกจ็ะยิง่เพิม่ขึ้น เกดิเป็นความขดัแย้ง 
ต่างฝ่ายต่างถามหาความรบัผดิชอบของอกีฝ่ายเช่นนี้เมื่อใดกเ็ปรยีบเสมอืนกบัอาการป่วยระยะ
สุดทา้ย ความผดิพลาดใหญ่ๆ ท าใหเ้กดิปัญหาสญูเสยีทัง้เงนิมหาศาลและเวลา 
 ยกตวัอย่างบทสนทนา 
คุณบ ี : คุณเอ เรามปีระชุมเรื่อง….. กนัวนัน้ีนะ 
คุณเอ : อะไรนะ วนัน้ีเหรอ ไม่เหน็ไดย้นิมาก่อนเลย วนัน้ีไม่ไดห้รอกนะ 
คุณบ ี : ไม่ไดย้นิเรื่องนี้เลยเหรอ ถา้ไม่ประชุมวนัน้ี ฉนักล็ าบากนะ 
คุณเอ : มาพดูแบบนัน้ไดย้งัไงกนั ผมเองวนัน้ีกม็นีดักบัลูกคา้นะ แลว้ท าไมไม่แจง้ล่วงหน้า 
          เป็นอย่างนี้ ผมกล็ าบากนะ 
คุณบ ี: อย่ามาพดูแบบนัน้นะ 
 แค่เพยีงการแจง้หรอืประสานงานทีผ่ดิพลาดเพยีงเลก็น้อย กอ็าจจะท าใหค้นทีท่ างาน
ร่วมกนัเกิดความบาดหมางถึงขัน้เสียความไว้เนื้อเชื่อใจอีกฝ่าย นี่เป็นสญัญาณที่บ่งบอกถึง
อนัตรายหากปล่อยใหท้ีท่ างานอยู่ในสภาวะไรก้ารสือ่สารอยู่แบบนัน้ ถา้อยู่ในสภาวะทีม่กีารตอบ
โตด้ว้ยบทสนทนาในลกัษณะเช่นนี้อยู่ การท างานแบบเป็นทมีทีค่วรจะเป็นจุดแขง็ขององค์การที่
เรยีกว่า บรษิทั ก็จะไม่สามารถท าได้ ยิง่บรษิทัไม่สามารถท างานแบบเป็นทมีได้ ก็จะไม่มทีาง
เพิม่ผลก าไร ภายใต้สงัคมที่มกีารแข่งขนักนัอย่างรุนแรงได้ ค าตอบที่จะช่วยให้หลุดพ้น หรอื
ไม่ใหต้กอยู่ในสภาพเช่นนัน้กค็อื โฮ เรน โซ 
 อโิตฟุจ ิมาซาช ิ(Itofuji Masashi.  2005) กล่าวไวใ้นหนังสอืโฮ เรน โซทีแ่ทจ้รงิฉบบั
สมบูรณ์เพือ่ผูบ้รหิารและผูจ้ดัการ : การบรหิารจดัการดว้ยขอ้มลูว่า โฮ เรน โซของคนทีท่ าไดก้บั
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คนทัว่ไป สามารถสรุปออกมาเป็นแนวคดิมุมมอง 3 ประการ และ การแชรข์อ้มูลทีม่คีวามลกึ 3 
ระดบั 

 
 

รปูที ่15 มุมมอง 3 ประการเพือ่โฮ เรน โซ ทีม่ปีระสทิธผิล 
 

 ทีม่า: Itofuji Masashi. (2005). Keieisha Kanrisha no Tameno Ketteiban Shin 
Horensodokuhon : Joho ni Yoru Manejimento. p. 25. 
 
 มุมมอง 3 ประการเพือ่โฮ เรน โซทีม่ปีระสทิธผิลไดแ้ก่ ฝ่ายตรงขา้ม : มองจากมุมมอง
ของฝ่ายตรงขา้ม วตัถุประสงค์ :  เพื่ออะไร ตนเอง : ค านึงถงึสถานการณ์โดยรวมรวมถงึตนเอง 
อนัทีจ่รงิแลว้สามารถน ามุมมองนี้ไปใชเ้พือ่ชวีติทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่การพฒันาในสายอาชพีที่มี
ประสทิธภิาพ เพือ่งานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่การแกไ้ขปัญหาทีม่ปีระสทิธภิาพและอื่นๆไดเ้ช่นกนั
ไม่เฉพาะแค่ โฮ เรน โซ การมองดว้ยมุมมอง 3 ประการ จะท าใหม้องไดอ้ย่างลกึซึง้มากกว่าการ
มองแต่วธิกีารเพยีงอย่างเดยีว ยกตวัอย่างเช่น โฮโคะขุ เมื่องานเสรจ็แลว้ต้องรายงานโดยทนัที 
แต่ฝ่ายตรงข้ามอาจจะต้องการให้รอก่อนหรือไม่ ลักษณะนิสยัของฝ่ายตรงข้ามเป็นเช่นไร  
ตอนนี้ฝ่ายตรงขา้มก าลงัยุ่งอยู่หรอืไม่ หากมกีารคดิถงึฝ่ายตรงขา้มก่อน แลว้จงึรายงาน กจ็ะท า
ให้สามารถรายงานได้ดยีิง่ขึ้น นอกจากนี้ ควรโฮ เรน โซ (รายงาน ประสานงาน ปรกึษา) โดย
ค านึงถงึวตัถุประสงคด์ว้ยว่าจะโฮ เรน โซ เพือ่อะไร ยิง่ไปกว่านัน้ ตนเองทีเ่ป็น ผูโ้ฮ เรน โซ นัน้
ก็ควรทบทวนตวัเองด้วยว่า เปิดเผยตรงไปตรงมาหรอืไม่ เมื่อท าเช่นนัน้แล้วก็จะท าให้โฮ เรน 
โซ (วธิกีารและช่องทาง) แตกต่างไปจากที่ผ่านมา เวลาที่เกดิปัญหาใดๆขึ้น ในความคดิของ
คนเรามกัมุ่งตรงสู่การคน้หาวธิกีารหรอืช่องทางว่าจะแก้ไขปัญหานัน้อย่างไร เรยีกว่าการคดิหา
ช่องทาง มคีนจ านวนมากทีม่กัคดิถงึแต่ช่องทาง แต่คนทีท่ าไดน้ัน้ ไม่เฉพาะแค่ โฮ เรน โซ แต่
ไม่ว่างานไหนกต็ามแต่จะพนิิจพเิคราะห์ (วธิกีาร ช่องทาง) สิง่ต่างๆ จากมุมมอง  3 ประการ คอื 
สภาพแวดลอ้ม (ฝ่ายตรงขา้ม) วตัถุประสงคแ์ละตนเองเสมอ 
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 การแชรข์อ้มลูนัน้จะมคีวามลกึ 3 ระดบั ซึง่ถอืเป็นแก่นของ โฮ เรนโซ ทีแ่ทจ้รงิ ค าว่า
แชรข์อ้มูล ในชวีติประจ าวนัไม่ว่าใครกค็งจะเคยใชห้รอืไดเ้หน็ ไดย้นิค านี้ ถ้าการแชรข์อ้มูลนัน้
ขาดตกบกพร่องต้องท าให้มคีวามแน่นอนมากยิง่ขึ้น เช่น เรื่องที่เกี่ยวข้องกบัการดูแลรกัษา
ทางการแพทย์ โรงไฟฟ้านิวเคลยีร์ เหล่านี้ หากมขีอ้บกพร่องในการถ่ายทอดขอ้มูลอาจจะท าให้
เป็นอนัตรายถงึชวีติ เรนระข ุหมายถงึ การทีผู่เ้กีย่วขอ้งถ่ายทอดขอ้มลู ซึง่สิง่ทีต่อ้งถ่ายทอดนัน้
ไม่ใช่แค่ค า หรอืตวัอกัษรเพยีงอย่างเดยีว เพราะสิง่ที่อยากจะถ่ายทอดจรงิๆก็คอื ความหมาย 
ดงันัน้การแชร์ความหมาย จงึเป็นสิง่ที่ส าคญั ยิง่ไปกว่านัน้การแชร์ความรู้สกึก็เป็นสิง่ที่ส าคญั
ดว้ย 
 สิง่จ าเป็นอนัดบัแรกคอื ความลึกระดบัที่ 1 การแชร์ข้อมูลข้อเท็จจริง อาทิ ตวัเลข
เป้าหมาย ไม่ใช่เพยีงเป้าหมายของตวัเองเท่านัน้ แต่ต้องรูท้ ัง้เป้าหมายของแผนก เป้าหมายใน
ภาพรวมของบรษิัทด้วย เพราะสิง่ที่มกัถูกคาดหวงัให้ถ่ายทอดนัน้มอียู่เป็นจ านวนมาก อาทิ 
ปรชัญาการบรหิาร ขอ้มลูลูกคา้ ขอ้มลูคุณภาพ ราคา ตารางงาน คู่มอืแต่ละอย่าง เป็นตน้ ยิง่ผูท้ี่
เกีย่วขอ้งขององคก์ร เพิม่ขึน้ทัง้ภายในและภายนอกบรษิทั ภายในประเทศและต่างประเทศ การ
ขยายผลข้อมูลให้กว้างก็ยิ่งมีความส าคัญมากขึ้น  เพื่อการนัน้จึงมีการลงทุนมหาศาลกับ
เตรยีมพรอ้มระบบสารสนเทศนัน่เอง การแชรข์อ้มูลขอ้เทจ็จรงิในที่นี้  กล่าวอกีนัยหนึ่งกค็อืการ
แชรข์อ้มลู 
 ความลกึระดบัที่ 2 คอืการแชรค์วามหมาย ส่วนมากธุรกจิขนาดใหญ่จะแตกต่างจาก
ธุรกจิ SME ตรงทีม่ปีรชัญาการบรหิารเป็นลายลกัษณ์อกัษร ในบางองคก์รไดท้ าใหป้รชัญาการ
บรหิารเป็นรูปธรรม ด้วยการน ามาก าหนดไว้ในแนวทางการด าเนินงาน แต่ค าว่าปรชัญาการ
บรหิารนัน้จะเพยีงแค่รู้ หรอืท่องจ าเพยีงอย่างเดยีวไม่ได้ การรู้ถงึปรชัญาบรหิารนัน้ จะอยู่ใน
ระดบัความลกึที่ 1 คอืการแชร์ขอ้มูลขอ้เท็จจรงิ แต่แก่นของระดบัความลกึที่ 2 คอื เขา้ใจ ใน
บางครัง้บรษิทัใหญ่ๆที่มชีื่อเสยีงกเ็กดิเรื่องเสื่อมเสยีทีข่ดัต่อความรูส้กึร่วมของคนในสงัคม และ
ในบรษิทันัน้กม็ปีรชัญาบรหิารทีเ่ลศิหรู และเขยีนไวอ้ย่างชดัเจนในหน้าที่ 1 ของ Handbook ที่
พนกังานทุกคนมอียู่ นี่เป็นตวัอย่างของการทีรู่อ้ยู่แลว้แต่ไม่เขา้ใจ 
 ความลกึระดบั ที ่3 คอื การแชรแ์นวความคดิ เป็นการแชรข์อ้มูลในลกัษณะทีเ่จาะลกึ
มากยิง่ขึน้ จากระดบัความลกึที ่1 ไปหาระดบัที ่2 นัน้ กล่าวไดว้่าเป็นโลกของตรรกะทัว่ไป ทีจ่ะ
เข้าใจถึงเหตุผล (หลักการ) แต่ก็จะมีโลกที่หลักการนัน้เป็นไปตามที่ผู้พูดบอก แต่อีกฝ่าย              
ไม่เหน็ดว้ยกบัผูพู้ด หรอืไม่สามารถโต้แยง้กบัผูพู้ดไดแ้ต่กไ็ม่ต้องการท าดว้ย ซึ่งนี่เป็นโลกแห่ง
อารมณ์ความรู้สกึ เพราะมนุษย์เป็นสตัว์ที่มอีารมณ์ความรู้สกึนัน่เอง แล้วจะท าอย่างไรจึงจะ
สามารถถ่ายทอดถงึแนวความคดิได้ ในระยะหลงัมานี้มคีนทีไ่ม่พูดกบัคนที่นัง่ขา้งๆหรอืนัง่ตรง
ขา้มกนัแต่เลอืกที่จะส่งอเีมลเพยีงอย่างเดียว ซึ่งตวัอกัษรในอเีมลเพยีงอย่างเดียวไม่สามารถ
ถ่ายทอดขอ้มูลอย่างลกึซึ้งได้ การตดิต่อผ่านจดหมายที่เขยีนมอื โปสการ์ด น ้าเสยีงจงึเป็นสิง่
ส าคญั ดงันัน้เพื่อถ่ายทอดและโน้มน้าวความรู้สึก วิธีการแบบอนาล็อกจึงดีกว่าดิจิทลั และ
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ท้ายที่สุดแล้ววธิีการที่ดีที่สุดก็คอื การพบหน้ากนั เล่าความคดิของตนออกไปแบบตรงๆและ
พดูคุยกนั 
 ในโฮ เรน โซทีแ่ทจ้รงินัน้จะม ี5 ระดบั หากยดึถอื โฮ เรน โซ ทีม่มุีมมอง ฝ่ายตรงขา้ม 
วตัถุประสงคแ์ละตนเอง กจ็ะท าไดใ้นระดบัที ่3, 4, 5 แต่หากยงัเป็น โฮ เรน โซ ในรปูแบบเดมิก็
จะไม่เกนิระดบั 3 สว่นมากจะอยู่ระดบัที ่1 หรอื 2 โดยเนื้อหาในแต่ละระดบัมดีงันี้ 
 
ตารางที ่10 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั  

ระดบั โฮโคะข ุ (การรายงาน) 
ระดบั 5 ・รายงานอย่างตรงไปตรงมา 

・เขา้ใจว่าการทีอ่กีฝ่ายมกีารรายงาน ประสานงาน ปรกึษา ทีไ่ม่ดนีัน้ 
     ตนเองกเ็ป็นสาเหตุหนึ่งเหมอืนกนั 
・รายงานโดยตัง้เป้าหมายใหเ้กดิความพงึพอใจดว้ยกนัทัง้คู่ ทัง้อกีฝ่ายและตนเอง 
 (ตระหนกัถงึวตัถุประสงคข์องอกีฝ่ายและวตัถุประสงคข์องตนเอง) 
・ใชว้ธิกีารรายงานตามความชอบของอกีฝ่าย 

ระดบั 4 ・ไม่หยุดเพยีงแค่การรายงานผล หรอืสถานการณ์เพยีงเท่านัน้ แต่ยงัมกีาร 
     กล่าวแสดงความคดิเหน็ของตนเองอย่างชดัเจน เสรมิขอ้เสนอแนะ 
・นอกจากการรายงานเบือ้งตน้แลว้ ยงัมกีารวเิคราะห ์ส ารวจหาสาเหตุ 
    และรายงานไอเดยีทีจ่ะแกไ้ขปัญหาอกีดว้ย 
・ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชาอย่างเดยีวเท่านัน้ แต่ยงัรายงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
    (รุ่นน้อง) เพือ่นร่วมงาน หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งโดยไมม่กีารตกหล่นดว้ย 

ระดบั 3 ・มกีารรายงานผลระหว่างด าเนินการ เมื่อสถานการณ์เปลีย่น เป็นงานที่ 
    จ าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลานาน หรอืในกรณีทีม่วีีแ่ววว่างานนัน้ก าลงัจะเสรจ็แลว้ 
・มกีารรายงาน ประสานงาน ปรกึษา โดยระบุวตัถุประสงคช์ดัเจน 
・ตระหนกัว่าในการรายงาน ประสานงาน ปรกึษา ทัง้เนื้อหาและวธิกีารต่างมคีวามส าคญั 
・มกีารแนบเอกสารทีจ่ าเป็นหรอืเตรยีมเอกสารอา้งองิ 

ระดบั 2 ・รายงาน ประสานงาน ปรกึษา โดยค านึงถงึตน้ทุน 
・ในขณะทีร่ายงาน มกีารถามถงึค าสัง่ต่อไปและหาโอกาส 
    สอบถามความคดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา 
・ขอโทษอย่างตรงไปตรงมาเมื่อรายงาน (ประสานงาน) ผดิพลาด 
    แกไ้ขขอ้ผดิพลาดอย่างเหมาะสม และเพิม่ความระมดัระวงัยิง่ขึน้ 
・รายงานโดยคดิถงึ TPO คอืเวลา (Time)  สถานที ่(Place)  สถานการณ์   
    (Occasion) 
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ตารางที ่10 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 
ระดบั โฮโคะข ุ (การรายงาน) 
ระดบั 1 ・เขา้ใจหลกัการพืน้ฐานทีว่่า ควรรายงานอย่างตรงไปตรงมา 

・เมื่องานเสรจ็แลว้ รายงานโดยตรงไปยงัผูท้ีส่ ัง่งานทนัท ี
・ถา้มกีารสัง่งานขา้มล าดบัสายงานมาทีต่น จะรายงานผูบ้งัคบับญัชาทนัที 
・รายงานอย่างเป็นระบบทัง้ผลระหว่างด าเนินการและผลลพัธส์ุดทา้ยตามล าดบั  
・สือ่สารเขา้ใจงา่ยดว้ย 5W2H 

ระดบั เรนระข ุ(การประสานงาน) 
ระดบั 5 ・มคีวามสุขในการรายงาน ประสานงาน ปรกึษา 

・ด าเนินการบรหิารจดัการดว้ยขอ้มลู 
・ยิง่เป็นขอ้มลูทีไ่ม่ด ีกย็ิง่แจง้เรว็ 
・เขา้ใจว่าผูท้ีใ่หค้วามหมายของขอ้มลูกค็อื ตวัเอง 
・สรา้ง Connection ดว้ยการประสานงานเพือ่แลกเปลีย่นและรวบรวมขอ้มลู 

ระดบั 4 ・มกีารพจิารณาความส าคญั ความเร่งด่วน ขอบเขตของผูท้ีต่อ้งตดิต่อดว้ย 
    (หน่วยงานอื่น บรษิทัอื่น) ดว้ยมุมมองทีส่งูขึน้ไปอกีขัน้ (ดดูว้ยมุมมองของ 
    เบือ้งล่าง ดา้นขา้ง และมุมมองจากภายนอกดว้ย) 
・คดิถงึผลกระทบของเนื้อหาทีป่ระสานงาน วธิกีารประสานงานต่อสิง่ต่างๆ 
    รวมถงึผลกระทบนัน้มแีนวโน้มทีจ่ะขยายวงกวา้งหรอืไม่ 
・นอกเหนือจากการแจง้ขอ้มลูดบิ ยงัสามารถแจง้ขอ้มลูทีผ่่านการกลัน่กรองไดด้ว้ย 

ระดบั 3 ・เขา้ใจว่า เรน หมายถงึการแชรข์อ้มลู นอกจากนี้ยงัแชรข์อ้มลูโดยละเอยีด 
・ช่วยผูบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหข้อ้มลูลกัษณะเชงิรุก 
・สง่จดหมายขอบคุณโดยไม่ล่าชา้และมกีารโทรศพัทแ์สดงความขอบคุณ 
    (รูก้าลเทศะ) 

ระดบั 2 ・ในกรณีทีอ่าจจะเกดิความผดิพลาดได ้หรอืเป็นเน้ือหาทีต่อ้งการความ 
     ถูกตอ้งแม่นย า จะแจง้เป็นเอกสาร (Memo) 
・ถา้เป็นขอ้มลูทีส่ าคญัจะตรวจสอบเสมอว่าไดถ้่ายทอดใหอ้กีฝ่ายเขา้ใจแลว้ 
 ใช่หรอืไม ่(สง่สาร ≠ แจง้) 
・มกีารใชป้ระโยชน์เครื่องมอืสือ่สารอย่างเตม็ที ่และสามารถสือ่สารดว้ยค าทีช่ดัเจน 
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ตารางที ่10 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 

ระดบั เรนระข ุ(การประสานงาน) 
ระดบั 1 ・มกีารถ่ายทอดขอ้มลูดบิเป็นระยะๆ เมื่อคดิว่าเป็นสิง่ทีจ่ าเป็น  

 (หวัใจส าคญัคอื เวลาและความสดใหม่ของขอ้มลู) 
・สือ่สารเขา้ใจง่ายดว้ย 5W2H 
・เขา้ใจหลกัการว่า ยิง่สถานการณ์ไม่ด ี(ขอ้มลูเชงิลบ) ยิง่ควรแจง้โดยเรว็ 
    แต่ในบางครัง้กล็งัเล 

ระดบั โซดนั (การปรึกษา) 
ระดบั 5 ・ปฏบิตัติ่อผูท้ีม่วีธิกีารปรกึษา (รายงาน ประสานงาน ปรกึษา) ไม่ด ี

     ดว้ยท่าททีีใ่จกวา้ง ไม่ถอืโทษและใหค้วามช่วยเหลอื 
・เมื่อไดร้บัค าปรกึษาแลว้ ไม่ถามหาสิง่ตอบแทนและช่วยเหลอืเตม็ที ่
・ไดร้บัการปรกึษาจากทัง้ภายในและภายนอกบรษิทั ลูกคา้ ผูบ้งัคบับญัชา 
・ดงึเพือ่นร่วมงานเขา้มามสี่วนร่วมในการปรกึษาร่วมกนั เมื่อตอ้งท างานใหญ่  
     ทีต่นเองไม่สามารถท าเพยีงคนเดยีวได ้(การปรกึษาเพือ่ประโยชน์สว่นรวม) 

ระดบั 4 ・สามารถถ่ายทอดความคดิเหน็ของตนเองตามตรงและเปิดเผย 
    โดยเคารพทัง้ตนเองและผูอ้ืน่ และสามารถประนีประนอม 
    รองรบัไดอ้ย่างยดืหยุ่นอกีดว้ย 
・มกีารปรกึษากบัผูเ้ชีย่วชาญนอกบรษิทัดว้ยตามความจ าเป็น 
・มกีารแชรข์อ้มลูโดยละเอยีด โดยใชค้ าถามทีม่ปีระสทิธภิาพ 
・มกีารปรกึษาเรื่องในอนาคตดว้ย มใิช่แค่ปรกึษาเรื่องเฉพาะหน้าเพยีงอย่างเดยีว 
・ใหค้ าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสรา้งทมีเวริค์ดว้ยการปรกึษา 

ระดบั 3 ・ในรูปแบบการปรกึษา มทีัง้ “การแสดงความคดิเหน็” “การใหข้อ้มลู”   
    และ“ตรวจสอบนโยบาย เจตนารมณ์ทีแ่ทจ้รงิของผูบ้งัคบับญัชา” 
・ในการปรกึษามกีารท าเนะมาวาช ิ(Lobby) ทีจ่ าเป็นดว้ย 
・แชรข์อ้มลูอย่างละเอยีดและตัง้ใจฟังอย่างขะมกัเขมน้ 
・มผีูท้ีส่ามารถปรกึษาอย่างเปิดใจ ตรงไปตรงมาได้ 

ระดบั 2 ・ปรกึษาโดยทีก่ม็คีวามคดิของตวัเองดว้ยว่า “ท าแบบน้ีจะดหีรอืไม่” 
・ในเนื้อหาทีป่รกึษามทีัง้ “สิง่ทีร่อ้งขอ” และ “การแกไ้ขปัญหา” 
・ปรกึษาดว้ยความจรงิใจและความตัง้ใจจรงิ มกีารอธบิายถงึสถานการณ์ดว้ย 
     เพือ่ใหอ้กีฝ่ายตดัสนิใจไดง้า่ย 
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ตารางที ่10 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 

ระดบั โซดนั (การปรึกษา) 
ระดบั 1 ・มกีารปรกึษาในเรื่องทีจ่ าเป็นกบัผูบ้งัคบับญัชาว่า “จะท าอย่างไร” 

・สือ่สารเขา้ใจง่ายดว้ย 5W2H 
・มกีารปรกึษาอยู่เรื่อย ๆ แต่บางครัง้กก็ลุม้ใจเพยีงคนเดยีวว่า “จะท าอย่างไรด”ี 

  
 ค าอธบิายความหมายเพิม่เตมิของ รายงาน ประสานงาน ปรกึษา โดยค านึงถงึตน้ทุน 
การรายงานผิดพลาดไม่ได้แจ้งในเวลาที่เหมาะสม ท าให้เกิดปัญหาและต้นทุนที่สูงตามมา 
เอกสารรายงานที่ละเอียดจนเกินไป เอกสารรายงานที่ใช้สสีนัท าออกมาสวยงามเกินไปนัน้ล้วน      
ท าให้เกิดความสูญเปล่าทัง้แรงและเวลา หากไม่คิดถึงความสมดุลระหว่างเนื้อหาข้างในกับ
รูปลกัษณ์ภายนอกก็จะท าให้ต้นทุนสูง ในบางวตัถุประสงค์ อาจจ าเป็นต้องท าเอกสารรายงานให้
ละเอยีดและสวยงามดว้ย แต่ควรจะท าใหเ้ป็นเอกสารรายงานทีอ่ยู่ในระดบัไหนนัน้ ควรพจิารณาให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคจ์งึจะด ี
 ค าอธบิายความหมายเพิม่เตมิของ สือ่สารเขา้ใจงา่ยดว้ย 5W2H 
5W1H หมายถึง การท าความเข้าใจถึงเหตุการณ์และเรียบเรียงเป็นค าโดยไม่มีการตกหล่น 
ได้แก่ ท าไม (Why), อะไร (What), ที่ไหน (Where), เมื่อไหร่ (When), ใคร (Who), อย่างไร 
(how) และ H อีก 1 ตัว หมายถึง เงิน (How much) ที่ส าคญัแต่ก็ห้ามขาด Heart (หวัใจ) ใน
ค าตอบว่า Honest (ตรงไปตรงมา) ซึ่งมคีวามส าคญัเช่นเดยีวกนั อย่างไรกต็าม H อกี 1 ตวัใน 
5W2H ไม่มคี าตอบเพยีงค าตอบเดยีว ผูท้ีท่ างานในองคก์รเองจะขาด How much ไม่ได ้ดงันัน้ 
การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สมบูรณ์ไดโ้ดยเสรมิ H ทีต่นเองอยากใหค้วามส าคญั 
 ค าอธบิายความหมายเพิม่เตมิ การท าเนะมาวาช ิ(Consensus) 
การท าเนะมาวาชิไม่จ าเป็นส าหรบัคนที่รอค าสัง่เพียงอย่างเดียว  แต่จะจ าเป็นส าหรบัมนุษย์      
ผูย้นืหยดัดว้ยตนเอง มุ่งมัน่ท างานเชงิรุกทีต่นหมายมัน่ไวใ้นใจว่า「แค่นี้เอง ต้องท าใหลุ้ล่วงให้
ได」้พอเป็นประเดน็ทีจ่ดัการโดยอาศยัความสมคัรใจ ผูท้ีเ่หน็ดว้ย ผูท้ีร่่วมมอืกจ็ะน้อย มทีัง้ผูท้ี่
ไม่สนใจและผูท้ีค่ดัคา้นดว้ย หากท าใหค้วามตัง้ใจของตนเองเป็นจรงิหลงัจากทีไ่ดร้บัความเขา้ใจ
และเหน็ชอบจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ กต็อ้งท าใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งเป็นพวกพอ้งของตน และเพือ่ใหอ้ยู่
ข้างเดียวกันก็จ าเป็นต้องท าเนะมาวาชิ (Consensus) แต่ถ้าท าให้อีกฝ่ายรู้ว่ามาเนะมาวาชิ 
(Consensus) ก็จะไม่ประสบความส าเร็จ ผู้ที่ช านาญงานจงึต้องเริม่ต้นในลกัษณะการปรกึษา
โดยพูดว่า 「เอ่อ ขอปรึกษาเรื่อง…」การปรึกษานัน้จะกลายเป็นเนะมาวาชิ (Consensus) 
อย่างแทจ้รงิเมื่อเปลีย่นมุมมอง 
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 การปรบัปรุงงานในแต่ละวนัดว้ยโฮ เรน โซ และวงจร PDCA 
 วงจร PDCA หมายถงึ วงจรในการบรหิารจดัการงานอย่างเป็นแบบแผน ซึง่ถูกคดิคน้
ขึ้นในประเทศอเมริกา เมื่อประมาณ 50 ปีก่อน โดยนักเศษฐศาสตร์ เอดวาร์ด เดมมิ่ง 
(W.Edwards Deming) และวอเตอร์ ชิวฮาร์ท (Walter Shewhart) เป็นการเดินหน้างานตาม
วงกลมทีห่มุนไปตามเขม็นาฬกิาครัง้แลว้ครัง้เล่า อธบิายในแต่ละขัน้ตอน ดงันี้ 
 P คอื อกัษรย่อของค าว่า Plan (แผน) หมายถงึ ขัน้ตอนการจดัท าแผนทีด่ขีึน้จากขอ้มูล
ทีผ่่านมา 
 D คอื อกัษรย่อของค าว่า Do (ด าเนินการ ลงมอืปฏบิตั)ิ หมายถงึ ขัน้ตอนการด าเนินงานตาม
แผนทีจ่ดัท าไว ้
 C คอื อกัษรย่อของค าว่า Check (ตรวจสอบ ยนืยนั) หมายถงึ ขัน้ตอนการตรวจสอบ 
ยืนยันว่างานประสบผลส าเร็จตามแผนหรือไม่ มีการดูตกหล่นบ้างหรือไม่ และมีจุดที่ควร
ปรบัปรุงบา้งหรอืไม่ 
 A คอื อกัษรย่อของค าว่า Act (มาตรการการแก้ไขหรอืปรบัปรุง) หมายถงึ ขัน้ตอนการ
ก าหนดมาตรการปรบัปรุงใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิง่ขึน้ ในกรณีทีจ่ าเป็นต้องปรบัปรุง
ในขัน้ตอน C 

 
 

รปูที ่16 วงจร PDCA 
 

 ทีม่า: Noguchi Satomi. (2007). Horenso no Kihon & Jissenryoku ga Ichi Kara 
Minitsuku Hon : Dekiru Hito ni Naru Tameno Hissu Sukiru. p. 72. 
 
 เดมิทแีล้วถ้าคนท างานแต่ละคนต่างคนต่างท าวงจร PDCA จะไม่ได้ช่วยให้ผลลพัธ์
เพิม่มากขึ้น ยกตวัอย่างเช่น ถ้าปรบัปรุงประสทิธิภาพและความสามารถของตนเองเพยีงคน
เดียว แต่ที่ท างานหรือสมาชิกในทีมทุกคนไม่ได้มีความสามารถเพิ่มขึ้น ผลลัพธ์ แทบไม่ได้
แตกต่างไปจากเดมิ แต่ถ้าปรบัปรุงไปในทศิทางทีผ่ดิพลาด ทุกสิง่ทุกอย่างกจ็ะกลายเป็นการลง
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แรงทีส่ญูเปล่า วงจร PDCA จงึเป็นสิง่ทีต่อ้งด าเนินการทัว่ทัง้องคก์ร มเิช่นนัน้จะไม่มคีวามหมาย 
ดงันัน้ โฮ เรน โซ คอืสิง่จ าเป็นทีข่าดไม่ไดส้ าหรบัวงจร PDCA ในการวางแผน ปฏบิตั ิตรวจสอบ 
ปรบัปรุง ไม่ว่าจะเป็นขัน้ตอนใดก็ตาม ในการด าเนินธุรกจิจรงิ ๆ คนหนึ่งคนไม่มทีางตดัสนิใจ
และด าเนินการเองในทุกเรื่องได ้วงจรเลก็ ๆ ของโฮ เรน โซ จงึถูกด าเนินการอยู่ในทุกขัน้ตอนทัง้ 
4 ขัน้ตอน กล่าวคอื ต้องอาศยักระบวนการสื่อสารกับทุกคนในที่ท างานอย่างทัว่ถึงด้วยการ
รายงานและประสานงาน คน้หาวธิกีารที่ดยีิง่ขึน้ดว้ยการปรกึษา ในวงจร PDCA แต่ละขัน้ตอน
ต้องหมุนวงจรเล็กๆนี้ควบคู่กนัไปกบัการหมุนวงจร Kaizen ใหญ่ ในการด าเนินธุรกจิแต่ละวนั
จะต้องตระหนักถงึสิง่ดงักล่าว ใส่ใจในการปรบัปรุงงาน นอกจากนี้ในวงจร โฮ เรน โซ＋PDCA 
ขัน้ตอนที่ส าคัญเป็นพิเศษก็คือ C การตรวจสอบยืนยัน ที่ตัดสินว่าจะเดินหน้าด้วยวิธีการ
แบบเดมิ หรอืจ าเป็นต้องปรบัปรุงอะไรหรอืไม่ หรอืจะจบงานเพยีงเท่านัน้ จงึต้องใส่ใจวงจรโฮ 
เรน โซ เลก็ๆในขัน้ตอนนี้เช่นกนั นอกจากนี้หากการยา้ยจากขัน้ตอนหนึ่งไปสู่อกีขัน้ตอนหนึ่งใช้
เวลานานกจ็ าเป็นตอ้งรายงานผลระหว่างด าเนินการเช่นกนั 
 

 
 

รปูที ่17 ภาพแนวคดิของโฮ เรน โซเมื่อรวมกบัวงจร PDCA 
   
 ทีม่า : Noguchi Satomi. (2007). Horenso no Kihon & Jissenryoku ga Ichi Kara Minitsuku 
Hon : Dekiru Hito ni Naru Tameno Hissu Sukiru. p. 74. 
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 จากการทบทวนนิยามและความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า โฮ เรน โซ (HO 
REN SO) หมายถึง วฒันธรรมการสื่อสารของการท างานแบบญี่ปุ่ นที่มีกระบวนการท างาน
ร่วมกนัเป็นทมี ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาเพือ่เป็นการขจดัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ใน
การท างานร่วมกนั ซึ่งการสื่อสารนัน้จะเป็นการสื่อสารในลกัษณะการรายงาน ติดต่อ รวมถึง
ปรึกษาขอค าแนะน าจากผู้บังคบับัญชาเกี่ยวกับการท างาน  (Kameda. 2013; Imai Hiroshi. 
2554) 
  โฮโคะขุ (Houkoku) หมายถึง การรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความ
คบืหน้าของงาน หรอื การรายงานเมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงหรอืพบปัญหาระหว่างการท างานกบั
โครงการทีต่นรบัผดิชอบ (Kameda. 2013) 
  เรนระข ุ(Renraku) หมายถงึ การตดิต่อ กล่าวอกีนยัหน่ึง คอื การถ่ายทอดขอ้มูลที่
เป็นข้อเท็จจริงมิได้เกิดจากการคาดเดาให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่  เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก (Kameda.  2013) 
  โซดนั (Soudan) หมายถึง การปรกึษาหรอือภิปรายกบัผู้บงัคบับญัชาหรือรุ่นพี่
เกี่ยวกบัประเดน็ที่ผู้รบัผดิชอบโครงการต้องการจะปรกึษาหารอืส าหรบัประเดน็ที่เกี่ยวขอ้งกบั
งานที่ตนรบัผดิชอบ ส าหรบัการปรกึษานัน้จะท าการปรกึษาเมื่อผู้รบัผดิชอบโครงการต้องการ
แสดงความคดิเหน็ก่อนที่จะลงมอืปฏบิตัเิพื่อให้งานที่ตนรบัผดิชอบนัน้มผีลลพัธ์ที่ดี (Kameda. 
2013) 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  (Working Efficiency) 
           ความหมายของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) 
 คาโรไล บนัตอน (Caroline Banton.  2022 : ออนไลน์) กล่าวว่า ประสทิธิภาพเป็น
แนวคดิทีว่ดัไดซ้ึง่สามารถก าหนดไดโ้ดยใชอ้ตัราสว่นของผลลพัธท์ีเ่ป็นประโยชน์ต่อปัจจยัน าเขา้
ทัง้หมด ประสทิธภิาพที่เพิม่ขึ้นช่วยลดการสูญเสยีทรพัยากร เช่น วสัดุทางกายภาพ พลงังาน 
และเวลา ในขณะทีไ่ดผ้ลลพัธท์ีต่อ้งการ  
 จอหน์ ด.ีมลิเลท็ (ปัทมาพร ท่อชู.  2553 ; อา้งองิจาก John D.Millet. 1954) ไดก้ล่าว
ว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานที่ท าให้เกดิความพงึพอใจ และไดร้บัผลก าไรจาก
การปฏบิตังิาน ซึ่งความพงึพอใจ หมายถงึ ความพงึพอใจในการบรกิารให้กบัประชาชน โดย
พจิารณาจาก เช่น การให้บรกิารอย่างเท่าเทียมกนั การให้บรกิารอย่างรวดเร็วทนัเวลา การ
ใหบ้รกิารอย่างเพยีงพอ การใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง และการใหบ้รกิารอย่างกา้วหน้า เป็นตน้  
 วทิยา อนิทรส์อน (2552) กล่าวว่า การเพิม่ผลผลติ หมายถงึ อตัราสว่นระหว่างปัจจยั
การผลิตที่ใช้ไป (Input) (แรงงาน  เครื่องมอื  วตัถุดิบ  เครื่องจกัร  พลงังาน และอื่น ๆ) กบั
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ผลผลติทีไ่ดจ้ากกระบวนการผลติ (Output) (ตู้เยน็  รถยนต์  การขนส่ง) ในการด าเนินกจิกรรม 
การเพิม่ผลผลติควรมอีงคป์ระกอบ 7 ประการดงันี้ QCDSMEE คอื 
 1. คุณภาพ (Quality) หมายถึง คอืสิง่ที่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า
และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกค้าได้ เพราะความพึงพอใจเป็นเหตุผลส าคญัที่ช่วยในการ
ตดัสนิใจในการเลอืกซือ้สนิคา้หรอืบรกิาร ดงันัน้ผูผ้ลติจงึตอ้งค านึงถงึคุณภาพมาก่อน 
 2. ตน้ทุน (Cost) หมายถงึ ค่าใชจ่้ายทีใ่ชไ้ปเพือ่ด าเนินการผลติหรอืบรกิาร เริม่ตัง้แต่
การออกแบบการผลติ  การตรวจสอบ  การจดัเก็บ  การขนส่ง และการส่งมอบลูกค้าเรียกว่า 
เป็นตน้ทุนการด าเนินงาน 
 3. การส่งมอบ (Delivery) หมายถึง การส่งมอบสินค้าหรือบริการให้กับหน่วยงาน
ถดัไป ซึ่งถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราไดอ้ย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่
ลูกค้าก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรยีบในการแข่งขนั การที่จะบรรลุผลส าเรจ็ได้นัน้
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการสง่มอบภายในทีด่เีสยีก่อน 
 4. ความปลอดภยั (Safety) หมายถงึ การสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานใหม้คีวาม
ปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายกบัพนักงาน ซึ่งส่งผลใหม้คีวามมัน่ใจในการปฏบิตังิาน หรอืหมายถงึ
การป้องกนัการสูญเสยีจากอุบตัิเหตุ คอืการบาดเจ็บ  เจ็บป่วย  ทรพัย์สนิเสยีหายและความ
สญูเสยีเนื่องจากกระบวนการผลติ 
 5. ขวัญและก าลังใจในการท างาน (Morale) หมายถึง สภาพจิตใจของพนักงาน 
ความรู้สึกที่มีต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่  ซึ่งวัดระดับความรู้สึกของพนักงานท าได้ยาก แต่
สามารถสงัเกตดูพฤตกิรรม ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจ สามารถท าให้พนักงานมีความ
กระตอืรอืรน้ในการท างาน มคีวามซื่อสตัย์ จงรกัภกัดตี่อองคก์ร มคีวามสามคัค ีมคีวามคดิรเิริม่ 
สรา้งสรรค ์น าไปสูจุ่ดมุ่งหมายทีอ่งคก์รก าหนดไว ้
 6. สิง่แวดลอ้ม (Environment) หมายถงึ สิง่ทีอ่ยู่รอบตวัเรา มทีัง้สิง่มชีวีติและไม่มชีวีติ 
เช่น อากาศ  น ้า  ดนิ  ต้นไม ้ สตัว ์ฯลฯ ซึ่งในการด าเนินธุรกจิโดยไม่ท าลายสิง่แวดล้อม และ
ชุมชน 
 7. จรรยาบรรณในการด าเนินธุรกิจ (Ethics) หมายถึง การด าเนินธุรกิจโดยไม่เอา
เปรยีบทุก ๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง คอื ลูกค้า  ผู้จดัหาสนิค้า  พนักงาน  ผู้ถือหุ้น  คู่แข่ง  ภาครฐั 
สงัคม และสิง่แวดลอ้ม 
 ปีเตอร์สัน ; และโพลแมน (ปัทมาพร ท่อชู .  2553; อ้างอิงจาก Peterson; and 
Poleman. 1953) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการท างาน ไวด้งันี้คอื  
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจ 
 2. ปรมิาณ (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้ตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
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 3. เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้อง เหมาะสม
กบัหลกัการและทนัสมยั 
 4. ค่าใชจ่้าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังานและวธิกีาร 
คอืจะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 
 มาซากิ  ฮิ เดอากิ  (Masaki Hideaki. 2554 : 121) กล่ าวว่ า  ในการด า เนิ นกิจ
กรรมการบรหิาร จ าเป็นต้องท าให้กจิกรรมการบรหิาร 6 ประการ มคีวามคกึคกั มเีสถยีรภาพ 
รวมทัง้มกีารพฒันาใหอ้ยู่ในระดบัทีด่ขีึน้ กจิกรรมบรหิารดงักล่าว ไดแ้ก่  
 1. ความปลอดภยั (Safety) 
 2. คุณภาพ (Quality) 
 3. การสง่มอบ (Delivery) 
 4. ตน้ทุน (Cost) 
 5. ผลติภาพ (Productivity) 
 6. ขวญัก าลงัใจของทรพัยากรบุคคล (Morale) 
 หากพจิารณากจิกรรมเหล่านี้แยกตามกลุ่มสามารถจดัได้ ดงันี้ 
 กลุ่มกจิกรรมมุ่งเป้าสู่สภาพแวดลอ้มภายนอก ลูกคา้ และภายในบรษิทั ไดแ้ก่ ความ
ปลอดภยั (Safety) 
 กลุ่มกจิกรรมมุ่งเป้าสู่ลูกค้าและภายในบรษิทั ได้แก่ คุณภาพ (Quality) และ การส่ง
มอบ (Delivery) 
 กลุ่มกิจกรรมมุ่งเป้าสู่ภายในบรษิัท ได้แก่ ต้นทุน (Cost), ผลิตภาพ (Productivity) 
และ ขวญัก าลงัใจของทรพัยากรบุคคล (Morale)  
 สุวรรณ สุทธิขจรกิจการ (2547 : 21-26) กล่าวว่าการวดัความสามรถในการผลิต 
สามารถแบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ดงันี้ 
 1. กลุ่มผลติภาพ (Productivity : P) คอืการตดิตามประสทิธภิาพและปัญหาการผลติ 
KPI กลุ่มนี้มจี านวนมากที่สุดเพราะเป็นส่วนที่วดัประสทิธิภาพการผลติของทัง้เครื่องจกัร  คน 
และกการควบคุมกระบวนการผลติ 
 2. กลุ่มคุณภาพ (Quality : Q) คอืการตดิตามและควบคุมในเรื่องคุณภาพสนิค้า KPI 
กลุ่มนี้มจี านวนมากเช่นกนั เพราะเป็นเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพของสนิคา้ 
 3. กลุ่มตน้ทุน (Cost : C) คอื การตดิตามและควบคุมเรื่องตน้ทุนในการผลติสนิคา้ 
 4. กลุ่มการส่งมอบ (Delivery : D) คือ การติดตามและควบคุมในเรื่องการส่งมอบ
สนิคา้ใหก้บัลูกคา้ทัง้ในเรื่องชนิดสนิคา้ และปรมิาณทีลู่กคา้ตอ้งการ และในเวลาทีลู่กคา้ก าหนด 
 5. กลุ่มความปลอดภัย (Safety : S) คอื การติดตามและควบคุมความปลอดภัยใน
โรงงานและสถานทีท่ างาน รวมทัง้การรกัษาสภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน 
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 6. กลุ่มขวัญและก าลังใจ (Morale : M) คือ การติดตามประเมินความสนใจของ
พนักงาน เรื่องที่เกี่ยวกบัการวดัความสนใจกระตอืรอืร้นของพนักงานในการท างานหรอืความ
ตอ้งการทีจ่ะมสีว่นในการปรบัปรุงสภาพและวธิกีารท างาน  
 วฑิูรย์ สมิะโชคดี (2543 : 228) ได้กล่าวว่า มาตรฐานขององคกรระดบัโลก (Word 
Class) จะมตีวัชี้วดัประสทิธ ิภาพขององค์กรที่ส าคญัอย่างน้อย 4 ตวัชี้วดั อนัได้แก่ คุณภาพ 
(Quality) ตน้ทุน (Cost) ผลติภาพ (Productivity) และความรวดเรว็ของการสง่มอบ (Delivery) 
 ด ารง ถาวร (2561) กล่าวว่า การผลติอย่างมคีุณภาพ คอื การป้อนปัจจยัการผลติ ซึง่
ได้แก่  วัสดุ  (Material), คน (Man), เครื่องจักร (Machine), วิธีการ (Method), การวัดค่า 
(Measurement) เขา้ไปในกระบวนการผลติ (Process) แล้วแปรรูปวสัดุ ให้มมีูลค่าเพิม่มากขึน้ 
จนไดอ้อกมา เป็นผลติภณัฑ์ (Product) ทีม่คีุณภาพดใีหก้บัลูกคา้ ภายใต้แนวทางของ โมโนซูคู
ร ิค าว่าผลติภณัฑ์ที่มคีุณภาพดี หมายถงึ ผลติภณัฑ์ที่มคีุณลกัษณะดงัอกัษรย่อ ต่อไปนี้คอื “ 
PQCDSM” โดยที่ 1. ปริมาณการผลิต (Productivity) คือ การผลิตสินค้าที่ลูกค้าต้องการใน
ปรมิาณทีต่อ้งการ 
 2. คุณภาพ (Quality) คอื การผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพทีลู่กคา้ตอ้งการ  
 3. ตน้ทุน (Cost) คอื การผลติสนิคา้โดยพยายามลดตน้ทุนใหถู้กกว่าคู่แขง่  
 4. ระยะเวลาในการสง่มอบ (Delivery) คอื การรกัษาการสง่มอบใหท้นัเวลา  
 5. ความปลอดภยั สุขอนามยั (Safety) คอื การด าเนินการผลติอย่างปลอดภยัและเป็น
มติรต่อโลกและสิง่แวดลอ้ม  
 6. คน (Man) คอื การให้ความส าคญักบัธรรมชาติความเป็นมนุษย์ ความประสงค์
อย่างแรง กลา้ที ่จะปฏบิตังิาน (สถาบนัการบ ารุงรกัษาโรงงานแห่งประเทศญี่ปุ่ น, 2559) 
 ปฐมทศัน์ จริะเดชะ (2565) กล่าวว่า การบรหิารการผลติ เป็นการวางแผนและการ
ตดัสนิใจเพือ่การผลติสนิคา้ โดยเป้าหมายของการจดัการการปฏบิตักิาร ประกอบดว้ย ผลติภาพ 
(Productivity)  คุณภาพ (Quality)  ต้นทุน (Cost)  การส่งมอบ (Delivery)  ความปลอดภัย 
(Safety)  ขวญัก าลงัใจ (Morale)  สิง่แวดลอ้ม (Environment) และจรยิธรรม (Ethics) 
 จากนิยามและความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 
(Working Efficiency) หมายถึง ความสามารถที่เกิดจากการท างานก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือ
ผลติภณัฑท์ีต่้องการ ดว้ยการท างานทีถู่กตอ้ง มคีุณภาพ และรวดเรว็ ซึ่งต้องอาศยัแรงงานหรอื
เครื่องจกัรและการใชท้รพัยากรต่าง ๆ อาทเิช่นคน เครื่องจกัร วตัถุดบิ เป็นตน้ ใหคุ้ม้ค่าและเกดิ
ประโยชน์สงูสุด (สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ.  2547 : 21-26 ; และวฑิรูย ์สมิะโชคด.ี  2543 : 228) 
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 องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 ความปลอดภยั (Safety)  
 ประสงค ์ประณีตพลกรงั; และศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2547 : 121-123) กล่าวว่า อุบตัเิหตุ
เป็นเหตุการณ์ทีไ่ม่คาดคดิมากก่อน เหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้อาจท าใหเ้กดิความเสยีหายแก่ร่างกาย
และทรพัยส์นิ อนัตรายทีเ่กดิจากอุบตัเิหตุนัน้ สูงกว่าอนัตรายทีเ่กดิจาดโรคภยัต่างๆ ดงันัน้รฐัา
ลจงึเขา้มาควบคุมเพื่อแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ในอุตสาหกรรมจดัการด้านความปลอดภยัของ
ตนเองใหถู้กตอ้งตามระเบยีบขอ้บงัคบั กฎกระทรวง 
 มาซาก ิฮเิดอาก ิ(Masaki Hideaki. 2554 : 124-125) กล่าวว่า การสรา้งหลกัประกนั
ความปลอดภยันัน้ สิง่ทีข่าดไม่ไดค้อื การสรา้งบรรยากาศความตื่นตวั การรกัษาสนิับเคร่งครดั 
และการแสดงผลแยกแยะทีช่ดัเจน กจิกรรมมาตรฐานความปลอดภยั มาตรฐานต่อภายนอก คอื 
1. การประกนัความปลอดภยั (ของสนิค้า) 2. ความสบายใจและหลกัประกันความเชื่อถือได้ 
(ของสนิค้า) 3. การดูแลรกัษาสภาพแวดล้อม ส่วนกิจกรรมที่ต้องด าเนินการโดยมุ่งสู่ภายใน
บรษิทั ไดแ้ก่ 4. ความปลอดภยัและสุขอนามยัดา้นแรงงาน 5. การบ ารุงรกัษาอุปกรณ์เครื่องจกัร  
 H.W. Heinrich ได้น าเสนอกฎความสมัพนัธ์ของอุบตัิภัยแรงงาน จากระดบัที่รุนแรง
มากไปหาที่น้อยกว่าเป็นไปตามสดัส่วน 1 : 29 : 300 ดงัรูปที่ 11 ด้วยเหตุผลนี้ หากไม่ละเลย
ความไม่ปลอดภยัเล็กๆ น้อยๆ ประจ าวนั และมกีารก าหนดมาตรการแก้ไขอย่างต่อเนื่องแล้ว 
ย่อมสามารถป้องกนัอุบตัภิยัขนาดใหญ่ได ้

 
รปูที ่18 โครงสรา้งการเกดิอุบตัภิยัและกฎของ Heinrich 

 
 ที่ ม า  :  Masaki Hideaki.  (2554).  เป ล่ียนความสูญเปล่ า เ ป็นก าไ ร ด้วย 
Visualization. หน้า 125. 
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 คุณภาพ (Quality) 
 ประสงค์ ประณีตพลกรัง ; และศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2547 : 25) กล่าวว่า คุณภาพ 
หมายถงึ ระดบัทีผ่ลติภณัฑห์รอืบรกิารสมามารถตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของ
ลูกค้า คุณภาพอาจเปลี่ยนขณะที่ปริมาณของปัจจัยน าเข้า  และปัจจัยน าออก ยังคงที่ ซึ่ง
เปรยีบเทยีบไดด้งันี้ เช่น วทิยุในทศวรรษนี้กบัวทิยุในทศวรรษที่ 1940s จะเหน็ไดว้่า ถงึแมจ้ะมี
การปรบัปรุงและพฒันาคุณภาพ แต่หน่วยของการวดัคลื่นความถีข่องวทิยุยงัคงใชเ้ช่นเดมิ 
 คุณภาพ (Quality) หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลักษณะหรือคุณสมบัติ ของ
ผลติภณัฑ์ ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความ คาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึ่งความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน (บุญญาดา นาสมบูรณ์.  
2562 ; อา้งองิจาก De Toni; and Tonchia.  2001) 
 กรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม (2565 : ออนไลน์) กล่าวว่า ความหมายของคุณภาพใน
ความคดิของผูผ้ลติและผูบ้รโิภคอาจจะไม่ตรงกนัเสยีทเีดยีวแต่ในทางวชิาการคุณภาพหมายถงึ 
ผลติภณัฑท์ีม่คีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปใชง้าน มกีารออกแบบทีด่ ีมคีวามคงทน มัน่คง มสีภาพด ี
สามารถใช้และท างานได้ตามหน้าที่ของผลิตภณัฑ์ และมรีายละเอียดเป็นไปตามมาตรฐานที่
ก าหนด รวมทัง้มีรูปร่างสวยงาม เรียบร้อยน่าใช้ หรืออาจจะสรุปได้ว่า คุณภาพหมายถึง 
ผลติภณัฑท์ีด่ ีใชง้านได ้ทนทาน สวยงามเรยีบรอ้ย และมคีวามปลอดภยัในการใชง้าน 
 ความหมายของคุณภาพผลติภณัฑโ์ดยทัว่ไปจะมองในแงมุ่มดา้นต่าง ๆ ดงันี้ 
 1. ประสทิธิภาพการท างาน คอืการที่ผลิตภณัฑ์ต้องสามารถใช้งานได้ตามหน้าที่ที่
ก าหนดไว ้
 2. ความน่าเชื่อถือ คอืความน่าเชื่อถือของผู้ผลิต (ผู้ผลิตมชีื่อเสยีงที่ดี) ว่าสามารถ
ผลติผลติภณัฑท์ีใ่ชง้านไดด้อีย่างสม ่าเสมอ 
 3. ความทนทาน คอืผลิตภณัฑ์ควรมอีายุใช้งานที่ยาวนานในระดบัหนึ่ง ไม่เสยีง่าย
จนเกนิไป หรอืไม่เสยีจนใชง้านไม่ไดก้่อนเวลาอนัสมควร 
 4. ความสวยงาม คอืผลติภณัฑต์อ้งมรีูปทรง  ผวิสมัผสั  ลวดลาย  กลิน่  รสชาต ิและ
สสีนั รวมถงึรปูแบบบรรจุภณัฑท์ีส่วยงามดงึดดูใจลูกคา้ 
 5. ความปลอดภยั คอืผลติภณัฑค์วรมคีวามเสีย่งอนัตรายในการใชน้้อยทีสุ่ด 
 6. ความสอดคล้องกับมาตรฐาน คือผลิตภัณฑ์มีระดับคุณภาพที่สอดคล้องตาม
มาตรฐานทีค่วรเป็นของสนิคา้ 
 7. คุณสมบตัพิเิศษ คอืมคีวามสามารถท างานได้พเิศษเหนือไปจากหน้าที่ปกติของ
ผลติภณัฑ ์ท าใหผ้ลติภณัฑม์คีวามโดดเด่นแตกต่างจากคู่แขง่ขนั 
 8. คุณค่าที่รบัรู้ คอืผลติภณัฑ์และผู้ผลติ มภีาพพจน์ที่ดใีนสายตาลูกค้า ท าให้ลูกค้า
เกดิความเชื่อมัน่ เชื่อถอืในผลติภณัฑท์ีผ่ลติออกมา 
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 9. การบรกิารหลงัการขาย คอืการดูแลลูกค้าต่อหลงัการซื้อสนิค้า ผลติภณัฑ์หลาย
ชนิด เช่น รถยนต ์หรอื เครื่องใชไ้ฟฟ้า ตอ้งมกีารใหบ้รกิารหลงัการขาย เช่น การซ่อมบ ารุงตาม
อายุการใช้งาน หรอืการให้ค าแนะน าในการใช้งาน เพื่อให้ผลิตภณัฑ์สามารถใช้งานได้อย่าง
สมบูรณ์ 
 จากความหมายของคุณภาพตามทีอ่ธบิายขา้งต้น จะเหน็ไดว้่าผลติภณัฑท์ีม่คีุณภาพ
ดีในสายตาของทัง้ผู้ผลิตและผู้บริโภคคือ ผลิตภัณฑ์ที่สามารถใช้งานได้ดี คงทน สวยงาม 
ปลอดภยัในการใชง้าน และมมีาตรฐาน แต่ในส่วนของผูบ้รโิภคจะเพิม่มุมมองในดา้นราคาเป็น
ปัจจยัในการพจิารณาเลอืกซือ้ ราคาท าใหส้ามารถตดัสนิใจซือ้ผลติภณัฑไ์ดง้า่ยขึน้ และเมื่อไดใ้ช้
งานผลติภณัฑจ์ะท าใหเ้กดิการประเมนิคุณภาพหลงัการใชง้าน หากคุณภาพดกีว่าทีค่าดหวงัไว้
จะท าให้เกดิเป็นความประทบัใจ และจดจ าตราสนิค้าหรอืชื่อผู้ผลติ จนเกดิเป็นการซื้อซ ้าเป็น
ลูกค้าประจ า และอาจจะช่วยบอกต่อให้เพื่อน ๆ หรอืญาตพิี่น้องซื้อตามด้วย โดยเฉพาะในใน
ปัจจุบันที่โลกสงัคมออนไลน์ เข้าถึงได้ง่าย และถูกใช้เป็นพื้นที่ในการบอกเล่าความนึกคิด 
ความรูส้กึต่างๆ ทัง้ในดา้นดแีละดา้นไม่ด ีหากลูกคา้ไม่พอใจคุณภาพสนิคา้ของผูผ้ลติ อาจจะไป
เขยีนต่อว่า หรอืบรรยายความไม่พอใจในสงัคมออนไลน์ โดยไม่ยอมตดิต่อกลบัมาบอกผู้ผลติ
โดยตรง ทัง้ที่ผู้ผลิตอาจจะมีศูนย์ให้บริการรบัข้อร้องเรียน (Call center) ก็ตาม ซึ่งในสงัคม
ออนไลน์มกัจะมผีูค้นเขา้มาร่วมแสดงความคดิเหน็ต่อๆกนัไปเป็นวงกวา้ง หากผูผ้ลติไม่ไดช้ี้แจง
รายละเอยีดในทนัที กย็ิง่ท าใหภ้าพพจน์ของสนิค้าเสยีหาย และขอ้มูลทีไ่ม่ใช่ความจรงิจะถูกส่ง
ต่อกนัต่อเนื่องไป 
 ดงันัน้ความหมายของคุณภาพในฐานะของผูผ้ลติสนิคา้ จงึไมใ่ช่เพยีงแค่ผลติสนิคา้ทีด่ี
เท่านัน้ แต่ยงัต้องมคีวามรบัผดิชอบต่อลูกค้าหรอืผู้บรโิภคที่น าสนิค้าไปใช้ ให้ได้รบัสนิค้าที่มี
คุณภาพดใีนราคาทีเ่หมาะสม และมคีวามปลอดภยัในการใชง้าน ร่วมถงึต้องมคีวามรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมทีจ่ะไม่ปล่อยมลภาวะออกสูภ่ายนอก 
 แอดเวริ์ด เดมมิง่ (Edward Deming. 1986) ได้กล่าวไว้ว่า ลูกค้ามคีวามส าคญัมาก
ที่สุดในการผลิต ดงันัน้ คุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการจะต้องสามารถตอบสนองความ
คาดหวงัของลูกคา้ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต 
 มาติส ; และ  แจ็คสัน  (Mathis; and Jackson. 2003 : 378) กล่ าวว่ า  คุณภาพ 
(Quantity) หมายถงึ การเชื่อฟังในขัน้ตอน วนิัย และความทุ่มเท ระดบัของกจิกรรมที่ต้องการ
นัน้ส่งผลใกลส้มบูรณ์แบบในแง่ของการปรบัวธิกีารปฏบิตัใินอุดมคตบิางอย่าง รวมถงึการบรรลุ
วตัถุประสงค์ที่คาดหวงัของกิจกรรมนัน้วดัจากคุณภาพของงาน ความสมบูรณ์แบบของงาน
ภายใตท้กัษะและความสามารถของพนกังาน 
 โยชฮิโิตะ วากามะซึ (Yoshihito Wakamatsu. 2011) กล่าวว่า คุณภาพการผลติ คอื 
คุณภาพของสนิค้า ไม่ว่าจะมคีุณภาพดหีรอืไม่ดี สามารถตดัสนิได้โดยการเอาเปรยีบเทยีบกบั
คุณภาพตน้แบบ โดยเฉพาะอย่างยิง่การเรยีบเทยีบกบัคุณภาพทีร่ะบุไวใ้นแบบ หรอืกล่าวอกีนัย



94 

หนึ่งก็คอื สามารถระบุคุณภาพการผลติได้เป็นระดบัของความสอดคล้องกบัคุณภาพจากแบบ 
ซึง่เรยีกไดว้่าเป็นคุณภาพตามขอ้ก าหนด 
 มาซากิ ฮิเดอากิ (Masaki Hideaki. 2554 : 127) กล่าวว่า กิจกรรมการควบคุม
คุณภาพนัน้อาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 1. การรบัประกบัคุณภาพจากลูกค้า 2. ระบบภายในบรษิทั 
เพื่อให้สามารถบริหารคุณภาพได้อย่างราบรื่น  จ าเป็นต้องมีข้อมูลข่าวสารทัง้ที่เป็นข้อมูล
ป้อนเขา้ (Input) และเป็นขอ้มูลป้อนกลบั รวมทัง้ต้องใช้ประโยชน์จากขอ้มูลเหล่านี้ให้ได้อย่าง
เตม็ที ่
 ในกจิกรรมคุณภาพดงักล่าวนี้ การท าใหม้องเหน็ก็สามารถมสี่วนสนับสนุนไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ โดยต้องท าใหต้ลอดกระบวนการเหล่านี้สามารถมองเหน็ได้ ไดแ้ก่ 1. การสบืค้น
ขอ้มูลภายนอก 2. การสบืคน้ขอ้มูลภายในบรษิทั 3. การรายงานขอ้มูลด่วนและการวเิคราะห์ 4. 
การประมวลผลขอ้มลู 
 

 
 

รปูที ่19 ระบบการประกนัคุณภาพ 
 

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

 
 ตน้ทุน (Cost) 
 วทิยา อนิทรส์อน (2552) กล่าวว่า ต้นทุน หมายถงึ ค่าใชจ่้ายทีใ่ชไ้ปเพื่อด าเนินการ
ผลติหรอืบรกิาร เริม่ตัง้แต่การออกแบบการผลติ การตรวจสอบ การจดัเกบ็ การขนส่ง และการ
สง่มอบลูกคา้เรยีกว่า เป็นตน้ทุนการด าเนินงาน  
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 สุวรรณ สุทธิขจรกิจการ (2547 : 110-113) กล่าวว่าโครงสร้างของต้นทุนการผลิต
สนิคา้ (Cost Structure) ดงันี้ 
 1. Material Cost เป็นต้นทุนที่เกี่ยวขอ้งกบัวสัดุ วสัดุป้อนเขา้ไปในสายการผลติเพื่อ
เปลี่ยนให้เป็นสินค้า แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1. Actual Raw Material Consumption 2. 
Actual Pack Material Consumption 
 2. Production Cost เป็นตน้ทุนการผลติทีม่คีวามซบัซ้อนมากทีสุ่ด และมผีลต่อตน้ทุน
ของผลติมากทีสุ่ด มโีครงสรา้งดงันี้ 
  2.1 Production Direct เป็นต้นทุนการผลติโดยตรงที่ท าให้การผลติสนิค้าออกมา 
โดยมโีครงสรา้งตน้ทุนแตกย่อยลงไปอกี ดงันี้ 
   2.1.1 Direct Labor คอื ค่าจา้งคนงาน (wage) ทีอ่ยู่ในส่วนการผลติเพื่อผลติ
สนิคา้ จ านวนของคนงานอาจจะมผีลท าใหผ้ลติลดลง 
   2.1.2 Depreciation Production เป็นค่าเสื่อมราคาในระบบบญัชีที่เกี่ยวข้อง
กบัทรพัยส์นิเฉพาะสายการผลติ เช่น เครื่องจกัร อาคารทีใ่ชผ้ลติสนิคา้ 
   2.1.3 Other Production Hall Cost คอื ทรพัย์สนิส่วนอื่นๆ ที่ใช้ในการผลิต 
แต่ไม่ไดเ้พือ่ผลติสนิคา้โดยตรง 
           2.2 Production Service เป็นค่าใชจ่้ายสว่นสนบัสนุนการผลติ ม ี4 ประเภทคอื  
   2.2.1 Utility คอืค่าใชจ่้ายดา้นพลงังานต่าง ๆ เช่น ไฟฟ้า ไอน ้า และระบบลม 
(compressed air) น ้าทีใ่ชผ้ลติสนิคา้ ค าใชจ่้ายบ าบดัน ้าเสยี (effluent treatment)  ค่ า น ้ า มั น
เชือ้เพลงิ เป็นตนั  
   2.2.2 Repair & Maintenance เ ป็นค่ าซ่อมบ ารุ งรักษาเครื่ อ งจักร  และ
อุปกรณ์เสรมิการผลติ  
   2.2.3 Material Warehouse/Handling /Transport เป็นค่าใช้จ่ายในการดูแล
รักษาวัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการผลิตและสินค้า  รวมถึงค่าขนส่งป้อนวัตถุดิบเข้า
สายการผลติ ระบบควบคุมสนิค้คงคลงั (inventory) ค าสุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจเชด็ ความถูกต้อง
ของจ านวนวสัดุและสนิคา้ ทีอ่ยู่ในคลงั เป็นดน้  
   2.2.4 Other Production Services เป็นค าใช้จ่ายด้านการสนับสนุนการผลิต
ส่วนอื่นๆ เช่น ค่าใชจ่้ายเบด็เคลด็ ด่าท าความสะอาด ค่าสารเคมทีีใ่ชใ้นการท าความสะอาด ค่า
สารเคมทีีใ่ชใ้น การวเิคราะห ์ค่าก าจดัแมลง  
     2.3   Production Indirect & Others เป็นค่าใช้จ่ายเบ็ดเตล็ดอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวกบั
การผลติโดยตรงสามารถแบ่งต ่าใชจ่้ายสว่นน้ีออกเป็น 2 ประเภทคอื  
   2.3.1 Production Indirect ตวัอย่างคอื ค่ารกัษาพยาบาล, ค าเลีย้งรบัรองแขก
เยีย่มชมโรงงาน  ค่าการฝึกอบรม  ค าอาหารเลี้ยงพนักงาน  ค่าใชจ่้ายในโรงครวัท าอาหาร ค่า
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รกัษาความปลอดภยั  ค่าซ่อมอาคารโรงงาน  ค่าเช่าอาคาร ภาษโีรงเรอืน  ค่าประกนัภยัอาคาร 
และเครื่องจกัร รวมถงึวตัถุดบิและวสัดุต่าง ๆ 
   2.3.2 Other Production Cost คือต้นทุนส่วนที่เหลืออื่น ๆ ของแผนกผลิต 
เช่น ค าความต่างเมื่อเกดิมกีารใชจ่้ายจรงิเกนิมาตรฐาน  ตนัทุนจากสนิคา้ทีถู่กทิง้ (write of)  ค า
เสือ่มราคาของอาคารและเครื่องจกัรทีไ่ม่มกีารน ามาใช้  
 3.  Production Planning/ Purchasing/ Other Supply Support Production Planning/ 
Purchasing/ Other Supply Support เป็นตนัทุนทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวางแผนการผลติ การสัง่ซื้อ
วสัดุต่าง ๆ ทีใ่ชใ้นการผลติ  การจดัซือ้เครื่องจกัรและอุปกรณ์การผลติต่าง ๆ ค่าใชจ่้ายดา้นการ
บรกิารทางดา้นเทคนิคพเิศษ  ค่าแรงและค่าจา้งพนักงาน  ค่าใชจ่้ายทางดา้น IT  ค าใชจ่้ายดา้น 
(Quality Assurance)  ค่าใชจ่้ายดา้นบญัช ี 
 4.   Distribution Cost Distribution Cost เป็นค่าใชจ่้ายในการขนส่งสนิคา้ไปใหลู้กคา้ 
แบ่งค าใชจ่้ายเป็น 2 ประเภท  
     4.1 Warehousing คือ ค่าใช้จ่ายในการเก็บสินค้า เช่น ค่าพลังงานในการเก็บ
สนิคา้ เงนิเดอืนพนกังาน ค่าเอกสารด าเนินการ  
     4.2 Transport คอื ค่าใชจ่้ายในการขนสง่สนิต้าไปยงัลูกคา้ เช่น ค่าน ้ามนั  ค่าซ่อม
บ ารุงรถขนสง่  ค่าพนกังานขบัรถ  ค่าเสือ่มราคารถหรอือาจเป็นค่าจา้งขนส่ง  
 มาซาก ิฮเิดอาก ิ(Masaki Hideaki. 2554 : 133) กล่าวว่า กจิกรรมควบคุมต้นทุนนัน้
จ าแนกไดเ้ป็น 1. บญัชกีารเงนิ 2. บญัชบีรหิาร ผลผลติของบญัชกีารเงนิ คอื ตารางทางการเงนิ
ซึ่งน าเสนอต่อผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีนอกบรษิทั ส าหรบัผลผลติของบญัชบีรหิาร คอื ขอ้มูลส าหรบั
ภายในบรษิทั ซึง่ใชใ้นการตดัสนิใจในธุรกจิ 
 พนักงานของบรษิทัควรมคีวามรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบัขอ้มูลทางการเงนิเหล่านี้อย่าง
น้อย เช่น ต้นทุนการขายจากบัญชีก าไรขาดทุนที่มาจากองค์ประกอบ 3 ส่วนของต้นทุน 
(ค่าใช้จ่ายวสัดุ ค่าใช้จ่ายแรงงาน ค่าใช้จ่ายบรหิาร) หรอือตัราส่วนหมุนเวยีน (Current Ratio) 
สนิทรพัย์หมุนเวยีน/ หนี้สนิหมุนเวยีน (Current Asset/ Current Liabilities) ในตารางบญัชีงบ
ดุลหรอือตัราสว่นความเพยีงพอขอเงนิทุน (Capital Adequacy Ratio) เหล่านี้เป็นตน้ 
 นอกจากนี้  นักบริหารยังต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงหลักคิดของบุญชีบริหารที่
เกี่ยวกบัการค านวณก าไรขาดทุนของการลงทุนเครื่องจกัรอุปกรณ์ การวางแผนก าไร (Profit 
Planning) การวางแผนคงคลงั กลยุทธผ์ลติภณัฑ ์และก าไรหน่วยสุดทา้ย (Marginal Profit) เป็น
ตน้ 
 นีลี่ (บุญญาดา นาสมบูรณ์.  2562 ; อ้างอิงจาก Neely. 2007) กล่าวเรื่องตัวชี้ว ัด
จ าแนกตามวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานในเรื่องของต้นทุน (Cost) ไว้ว่าเป็นตวัชี้วดัที่ใชใ้น
การประเมินความแปรปรวนของต้นทุนต่อหน่วยของผลิตภัณฑ์เมื่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องด้าน
ปริมาณและความหลากหลายของผลิตภัณฑ์มีการเปลี่ยนแปลงไป ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณสมบตัิ
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หลากหลายมากจะส่งผลต่อปรมิาณการผลติทีล่กลงและต้นทุนต่อหน่วยทีสู่งขึ้น ในทางกลบักนั
ผลติภณัฑ์ที่มคีุณสมบตัน้ิอยจะส่งผลต่อปรมิาณการผลติที่เพิม่ขึ้นและต้นทุนต่อหน่วยที่ลดลง
ด้วยเช่นกนั ซึ่งล้วนแต่มผีลกระทบต่อราคาของผลิตภณัฑ์ ต้นทุนการผลิต และผลก าไรที่จะ
ไดร้บัจากผลติภณัฑน์ัน้ ๆ 
 
 การสง่มอบ (Delivery)  
 วทิยา อนิทรส์อน (2552) กล่าวว่า การสง่มอบ หมายถงึ การสง่มอบสนิคา้หรอืบรกิาร
ให้กบัหน่วยงานถดัไป ซึ่งถือว่าเป็นลูกค้าของเราได้อย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมี
คุณสมบตัติรงตามที่ลูกค้าก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรยีบในการแข่งขนั การที่จะ
บรรลุผลส าเรจ็ไดน้ัน้หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการสง่มอบภายในมคีวามดเีสยีก่อน 
 มาซากิ ฮิเดอากิ (Masaki Hideaki. 2554 : 130) กล่าวว่า กิจกรรมการส่งมอบนัน้
ประกอบด้วย 1. กิจกรรมเพื่อรักษาเวลาส่งมอบให้ลูกค้าอย่างเข้มงวด 2. กิจกรรมการลด
ระยะเวลาในการสง่มอบ(Lead Time) ใหส้ัน้ลง  
 สุวรรณ สุทธิขจรกิจการ (2547 : 120) กล่าวว่า การส่งมอบ (Delivery) ใช้ในการ
ตดิตามการจดัส่งสนิค้าที่มคีุณภาพใหแ้ก่ลูกค้า โดนต้องมชีนิด ปรมิาณ และตามวนัและเวลาที่
ลูกค้าต้องการ เพราะลูกค้าโดยส่วนใหญ่มกัจะไม่ทราบว่าการผลิตสินค้าของผู้ผลิตมีความ
น่าเชื่อถอือย่างไร 
 
ตารางที ่11 การสงัเคราะหต์วัแปรทีส่ าคญัของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
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คุณภาพ (Quality) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 9 
ตน้ทุน (Cost) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 8 
การสง่มอบ (Delivery) ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 7 
ความปลอดภยั (Safety) ✓  ✓ ✓   ✓  ✓ 5 
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ตารางที ่11 การสงัเคราะหต์วัแปรทีส่ าคญัของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (ต่อ) 

ตวัแปร 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
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ขวัญและก าลังใจการท างาน 
(Morale) 

✓  ✓ ✓     ✓ 4 

สิง่แวดลอ้ม (Environment) ✓        ✓ 2 
จรรยาบรรณในการด า เนิน
ธุรกจิ (Ethics) 

✓        ✓ 2 

ปรมิาณ (Quantity)  ✓        1 
เวลา (Time)  ✓        1 
ผลติภาพ (Productivity)   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  6 
คน (Man)       ✓   1 

 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงเอกสารและผลงานวิชาการตัง้แต่อดีต
เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) ผูว้จิยัไดเ้ลอืกท าการศกึษาตวัแปร
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความปลอดภัย (Safety) 
คุณภาพ (Quality) ต้นทุน  (Cost) การส่งมอบ (Delivery) ซึ่ ง เ ป็นประสิทธิภาพหลักที่
ภาคอุตสาหกรรมการผลติพงึม ีเพือ่สามารถเพือ่ความสามารถในการด าเนินธุรกจิและแขง่ขนัใน
ภาคอุตสาหกรรมได ้โดยไดป้ระยุกตน์ิยามผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพทัง้ 4 ดา้น ดงันี้ 
 ด้านความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาวะที่ปราศจากอุบัติเหตุหรือสภาวะที่
ปราศจากความเจ็บปวด การบาดเจ็บ เจ็บป่วยหรืออันตรายที่ก่อให้เกิดการสูญเสีย ความ
พยายามในการป้องกนัพนักงานผู้ปฏิบตังิานไม่ให้เจบ็ป่วยหรอืมอีุบตัเิหตุเกดิขึ้น  มมีาตรการ
ควบคุมเพื่อหยุดยัง้ความเสยีหายที่จะเกดิแก่ตวับุคคลหรอืสินทรพัยข์องบรษิทัใหค้วามร้ายแรง
ของอุบตัเิหตุนัน้คงความเสยีหายน้อยลงทีสุ่ด 



99 

 คุณภาพ (Quality) หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของ
ผลติภณัฑ์ ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความคาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
 ต้นทุน (Cost) หมายถึง ความแปรปรวนของค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกบัการผลติ การ
ท างาน หรอืการสรา้งผลลพัธ์ทีต่้องการ ซึ่งเกดิจากความแปรผนัของปรมิาณการใชท้รพัยากรที่
เกี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ อตัราของเสยี ปรมิาณเศษวสัดุ ความผดิพลาดของกระบวนการ การแก้ไขงาน
และการท าใหม่ (บุญญาดา นามสมบูรณ์.  2562 ; อา้งองิจาก Neely.  2007) 
 การส่งมอบ (Delivery) หมายถงึ การส่งมอบสนิค้าหรอืบรกิารใหก้บัหน่วยงานถดัไป 
ซึ่งถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราไดอ้ย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่ลูกค้า
ก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรียบในการแข่งขัน การที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นั ้น
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการสง่มอบภายในทีด่เีสยีก่อน 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 จริุจน์ สุทธโิรจน์ (2560) ศกึษาเกี่ยวกบั การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิาร
การผลิตแบบญี่ปุ่ น กบัการบริหารคุณภาพของ SMEs ไทย – ญี่ปุ่ น โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื 
องคก์รธุรกจิ SMEs จ านวน 64 องคก์ร โดยการใชแ้บบสอบถาม ผลจาการศกึษาพบว่า องคก์ร 
SMEs ไทย-ญี่ปุ่ น ให้ความส าคัญกับการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่ นในระดับสูง  ผลการ
เปรยีบเทยีบการบรหิารคุณภาพด้านต้นทุน พบว่า ขนาดองค์กรที่มจี านวนพนักงาน น้อยกว่า 
50 คน มกีารบรหิารการผลติแบบญี่ปุ่ นดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานดา้น 5ส ดา้นการ ปรบัปรุง
อย่างต่อเนื่อง ดา้น PDCA ดา้น Ho-Ren-So และการขจดัความสญูเปล่า แตกต่างจาก องคก์รที่
มจี านวนพนกังานมากกว่า 50 และการบรหิารคุณภาพดา้นการจดัสง่ พบว่า องคก์รทีม่เีงนิลงทุน
จากประเทศญี่ปุ่ นจะมีการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่ นด้านมาตรฐาน การปฏิบัติงาน 5ส การ
ปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง PDCA การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (Ho-Ren-So) และการขจดัความสูญเปล่า 
แตกต่างจากองคก์รทีไ่ม่ไดร้บัเงนิลงทุนจากญี่ปุ่ น 
 ทรรศนะ บุญขวญั (2562) ศกึษาเกี่ยวกบัอนาคตภาพสมรรถนะของช่างฝีมอืแรงงาน
ระดบักลาง กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ไฟฟ้า โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื ผู้เชี่ยวชาญด้านนโยบาย
ด้านการพฒันาฝีมอืแรงงาน ผู้ใช้บณัฑติผู้ประกอบการกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ไฟฟ้าและ
ผู้บรหิารสถานศกึษาด้านอาชวีศึกษารฐัและเอกชนที่มปีระสบการณ์ในอุตสาหกรรมยานยนต์
ไฟฟ้า จ านวน 19 ตวัอย่าง โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื การสมัภาษณ์และแบบสอบถาม 
ผลการวจิยัพบว่าอนาคตภาพสมรรถนะของช่างฝีมอืแรงงานระดบักลาง กลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ไฟฟ้า จ าเป็นต้องมสีมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะขัน้พื้นฐาน ประกอบด้วย ด้านทกัษะ และ
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การปฏบิตังิานและดา้นความรูท้างวชิาการ ในสว่นสมรรถนะสว่นบุคคลประกอบดว้ยดา้นมนุษย-
สมัพนัธแ์ละการพฒันาตนเองดา้นบุคลกิภาพ และดา้นคุณธรรมและจรยิธรรม 
 เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์; และนฤทธิ ์เกิดวิเมเลือง (2562) ศึกษาเกี่ยวกับแนว
ทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แบบโมโนซึคุริเพื่อรองรบัไทยแลนด์ 4.0 ของวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื ผู้ประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม
ของประเทศไทยที่จดทะเบียน จ านวน 400 ตัวอย่าง โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า สมรรถนะตามวิถีว ัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่ น
ประกอบด้วย 21 ด้าน คือ 1. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 2. การสร้างบุคลากร 3. ทักษะ 
เทคโนโลย ีและวทิยาการต่างๆ 4. คุณภาพสนิค้าและบรกิาร 5. ความคดิสร้างสรรค์ 6. ราคา
และต้นทุน 7. ความพงึพอใจของลูกคา้ 8. สรา้งความสามารถในการแข่งขนั 9. การส่งมอบ 10. 
ลดความสูญเปล่า 11. ประสบการณ์และองค์ความรู้ 12. สิง่แวดล้อมและความปลอดภัย 13. 
ทศันคตแิละจติวญิญาณในการท างาน 14. กระบวนการ หรอืผลติภณัฑต์้นแบบ 15. 2ส (สะสาง 
สะดวก) 16. ห่วงโซ่กระบวนการการผลติ 17. รอบเวลาการท างาน 18. 7M 19. ประสทิธภิาพ
เครื่องจกัร 20. ทกัษะทางดา้นวศิกรรม และ 21. ผูร้่วมธุรกจิ ชุมชนและสงัคม 
 ปราณี หมื่นมะเรงิ (2563) ศกึษาเกี่ยวกบั วฒันธรรมการท างานของบรษิัทสญัชาติ
ญี่ปุ่ นที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี โดย
กลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงานทีท่ างานในบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ น เขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดั 
ปราจีนบุรี ที่ปฏิบัติงานจริงในปีพุทธศักราช 2563 จ านวน 400 ตัวอย่าง โดยการใช้
แบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า วฒันธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม 
ระบบอาวุโส และหลกั Ho Ren So (การรายงาน การ สือ่สาร การปรกึษา) สง่ผลต่อประสทิธภิาพ
การท างาน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณ ด้านเวลา และด้านค่าจ่ายในการ
ด าเนินงาน 
 รัชจิกร จิตวัฒนานนท์ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา ในกลุ่มจงัหวดัภาคกลาง
ตอนล่าง โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และ
ลูกจา้ง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คอื 1. กลุ่มศกึษานิเทศก์ 2. กลุ่มบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน 3. กลุ่มลูกจ้าง 
จ านวน 111 คน โดยการใช้แบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัและปัจจยั
สนับสนุนสมรรถนะมคีวามสมัพนัธ์กบัผลในการปฏิบตังิานของบุคลากรทางการศกึษา ได้แก่ 
ดา้นการพฒันาองคก์ร ดา้นประสทิธภิาพ ดา้นคุณภาพ และดา้นประสทิธผิล 
 ดรุวรรณ ปัญญา (2564) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะและการจดัการความรู้ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏิบตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงาน
ฝ่ายผลิตระดบัปฏิบตักิารในบรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นที่ผลติชิ้นส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซติี้ชลบุร ีจ านวน 500 ตวัอย่าง โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื แบบสอบถาม ผลจาก
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การศึกษาพบว่า สมรรถนะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผ่านตัวแปร
คัน่กลางโฮ เรน โซ ซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้าน
ระยะเวลา ด้านความคุ้มค่า ด้านความเป็นอสิระปราศจากการก ากบัดูแล และด้านปฏสิมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล 
 พนิิจ แกลว้เกษตรกรณ์; และพสิมยั จารุจติตพินัธ ์(2565) ศกึษาเกีย่วกบัการเพิม่ผลติ
ภาพของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดย
กลุ่มเป้าหมายคือ โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที่ตัง้อยู่ในเขตภาคกลางจ านวน 316 
โรงงานและผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 18 คน โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื แบบสอบถามและการ
สมัภาษณ์เชงิลกึ ผลจากการศกึษาพบว่า โรงงานอุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกสใ์นเขตภาคกลาง
ของประเทศไทยมปัีญหาในการพฒันากระบวนการผลติเพื่อใหท้นัต่อเทคโนโลยทีีเ่ปลี่ยนแปลง
ไปได้รับผลกระทบด้านราคาวัตถุุดิบที่เพิ่มสูงขึ้น ขาดแคลนแรงงานประเภทมีทักษะฝีมือ 
ความสามารถในการแข่งขนัมุ่งเน้นในเรื่องของการผลติสนิคา้ใหต้รงตามความตอ้งการของลูกค้า
ไดอ้ย่างรวดเรว็และลดตน้ทุนการผลติ 
 ตรีกาล เมฆบริบูรณ์; และณกมล จนัทร์สม (2565) ศึกษาเกี่ยวกับวฒันธรรมการ
ท างานแบบญี่ปุ่ นส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบรษิทัญี่ปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยกลุ่มเป้าหมายคอื พนักงานชาวไทยในบรษิทัญี่ปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ 
แบบสอบถาม และการสมัภาษณ์เชงิลกึโดยผู้ให้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 5 คน ผลจากการศกึษา
พบว่า วฒันธรรมการท างานแบบญี่ปุ่ น ประกอบดว้ย การสื่อสารตามหลกัโฮเรน็โซ การท างาน
เป็นทีม ระบบอาวุโส การหมุนเวียนงาน การพฒันาบุคลากร และการใช้แนวคิดไคเซ็น มี
ความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน และจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ปัจจยัดงักล่าว
สามารถน าไปใช้เพื่อก่อให้เกดิประสทิธิภาพในการท างาน ด้านคุณภาพ   ปรมิาณ  ระยะเวลา 
ตน้ทุน และความพงึพอใจของลูกคา้ 
 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในต่างประเทศ 
 มูหัมหมัด ซาฮิด ฮัสอิน (Muhammad Zahid Hussain.  2020) ศึกษาเกี่ยวกับ
ผลกระทบของการสื่อสารอย่างมปีระสทิธผิลต่อผลการปฏิบตังิานขององค์กรโดยมวีฒันธรรม
องค์กรเป็นตัวแปรคัน่กลาง กรณีศึกษาบริษัทด้านเทคโนโลยีและโทรคมมาคมในเมือง
อิสลามาบัด ประเทศปากีสถาน โดยกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานในบริษัทให้บริการด้าน
เทคโนโลยแีละโทรคมนาคม จ านวน 64 คน โดยเครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา คอื แบบสอบถาม 
ผลจากการวจิยัพบว่า การสื่อสารอย่างมปีระสทิธผิลมผีลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพของ
องคก์ร 
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 แจ็คสัน ฟิริ (Jackson Phiri.  2021) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการสื่อสารที่มี
ประสทิธภิาพต่อประสทิธภิาพขององคก์รตามทฤษฎีระบบ กรณีศกึษาบรษิทัที่ปรกึษาในเมอืง
ลูซากา ประเทศแซมเบีย โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงานในบรษิัทที่ปรกึษา จ านวน 88 คน 
โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ผลจากการวิจัยพบว่าการสื่อสารที่มี
ประสทิธผิลมผีลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพขององคก์ร 
 เซพลิน จิวา ฮุซาดา ทาริกาน่า; และคณะ (Zeplin Jiwa Husada Tarigana; et al. 
2021) ศกึษาเกีย่วกบัผลกระทบของการจดัการสมรรถนะต่อประสทิธภิาพขององคก์รผ่านห่วงโซ่
อุปทานบูรณาการและคุณภาพ โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงานในบรษิทัทีม่ซีพัพลายเออรแ์ละ
ลูกคา้ในห่วงโซ่อุปทาน จ านวน 152 คน โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื แบบสอบถาม ผล
จากการวจิยัพบว่า การจดัการสมรรถนะมผีลกระทบโดยตรงต่อการบูรณาการห่วงโซ่อุปทาน 
(0.598) คุณภาพของห่วงโซ่อุปทาน (0.387) และความสามารถในการปฏบิตัิงาน (0.346) การ
รวมห่วงโซ่อุปทานส่งผลกระทบเพิ่มคุณภาพห่วงโซ่อุปทาน (0.428) ความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน (0.619) และองค์กรประสทิธภิาพ (0.255) คุณภาพห่วงโซ่อุปทานส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น (0.260) และไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ประสทิธภิาพขององคก์ร (0.018) ความสามารถในการปฏบิตังิานของบรษิทัผูผ้ลติมผีลกระทบ
ต่อการปรบัปรุงประสทิธภิาพขององค์กร (0.584) ผลงานที่น าไปใช้ได้จรงิคอืผู้จดัการที่จดัการ
ซพัพลายเชนต้องปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องทกัษะและความรู้และองค์ประกอบห่วงโซ่อุปทานที่มี
คุณภาพเพือ่ประสทิธภิาพทีเ่พิม่ขึน้ 
 เค สุมทิา พเีอ็น คานนา และการาด อลา (K. Sumitha P.N. Kannan; and Garad, 
Alaa.  2021) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของมืออาชีพด้านคุณภาพในยุคอุตสาหกรรม  4.0 
กรณีศกึษาผูผ้ลติอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกสจ์ากประเทศมาเลเซยี โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงาน
ฝ่ายผลติในบรษิทัผลติอุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกส ์จ านวน 64 คน โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื 
แบบสอบถาม ผลจากการวจิยัพบว่า พนักงานจ าเป็นต้องมคีวามสามารถทางเทคนิค เครื่องมอื 
การระบุปัญหาและแหล่งทีม่าของปัญหาได ้และสิง่ทีจ่ าเป็นในการสื่อสารระหว่างการปฏบิตังิาน 
คอืการมคีวามรูท้ีช่ดัเจนในสว่นของสนิคา้ 
 เรยีน กูนาวาน; และคณะ (Rian Gunawan; et al.  2022) ศกึษาเกี่ยวกบัผลกระทบ
ของเทคโนโลย ีความสามารถของพนักงาน และความเป็นผูน้ าต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานที่
โรงงานผลิตก๊าซในประเทศอินโดนีเซีย โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื พนักงานที่โรงงานผลิตก๊าซ 
จ านวน 100 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ผลจากการวิจัยพบว่า 
เทคโนโลย ีความสามารถของพนักงานและความเป็นผู้น า มผีลกระทบต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าเทคโนโลยทีีด่ขีึน้ ความสามารถของพนกังาน และความเป็นผูน้ า
จะท าใหผ้ลการด าเนินงานดขีึน้เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั 
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 จากการศึกษางานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ 
การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) และประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน จะเหน็ได้ว่า ตวัแปรการ
พฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิตวัแปรการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการด าเนินงานของพนักงาน ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาการพฒันา
บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) และประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นแนวทางส าหรับบริษัทสัญชาติญี่ปุ่ น  ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิล็กทรอนิกส์ในการพฒันาการระดบัความสามารถของพนักงานฝ่ายผลติ และการพฒันาการ
บรหิารการผลติ ใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพสงูสุด พรอ้มแขง่ขนัในภาคอุตสาหกรรมและเตบิโต
อย่างยัง่ยนื 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง อทิธพิลการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรแิละการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติ อุตสาหกรรมเครื่อง
ปรับอกาศองค์กรญี่ ปุ่ น  (The Influence of Monodzukuri personnel development and Japanese 
communication (HoRenSo) on The Performance of Production Staff in the Air-Conditioning  Industry 
Japanese Enterprises) ในครัง้นี้ใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เก็บขอ้มูลโดย
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และใช้วธิีการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บ
ขอ้มลูโดยใชแ้บบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มลูเชงิปรมิาณ เป็นการวจิยัแบบผสม (Mix Method) 
ซึง่ผูศ้กึษาไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินการศกึษาโดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชากร 
 ประชากรเป้าหมาย (Target Population) ทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานฝ่าย
ผลิตระดับปฏิบัติการ (Operation) ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่ นของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์จ านวนทัง้สิน้ 5,066 คน (ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์เดอืน กนัยายน 2565) 
โดยแบ่งประชากรของการศกึษาออกเป็น 2 กลุ่ม ดงันี้ 
 1. ประชากรทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลู คอื พนกังานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร (Operation) 
ในบรษิทัสญัชาตญิีปุ่่ นของกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ 
 2. ประขากรที่ใช้ในการสมัภาษณ์ คอื บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบนัเป็นผู้บรหิาร
ระดบัสงูในอุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองคก์รญีปุ่่ น 
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 กลุ่มตวัอย่าง  
 1.1 ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size)  
 เนื่องจากการศกึษาครัง้นี้ มกีารวเิคราะห์อทิธพิลของการพฒันาบุคลากรในโรงงาน
แบบโมโนซคึุร ิ(Monodzukuri personnel development) และการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
(Japanese communication) (HoRenSo) ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการด าเนินงาน (Operational 
performance) ด้วยวธิกีารทางสถติโิดยการวเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) จงึจ าเป็นต้องมี
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมเพื่อความน่าเชื่อถอืของผลการศกึษา จงึใช้วธิกีารก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมส าหรบัการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (Structural Equations 
Model : SEM) โดยการใชเ้ทคนิคการประมาณค่าสูงสุด เมื่อท าการทดสอบโมเดลไคลน์ (Kline.  
2011 : 12 ; อ้างอิงจาก Jackson.  2003) กล่าวว่า กลุ่มตวัอย่างตามกฎ N:q ความเหมาะสม
ของขนาดตัวอย่าง ควรมีกลุ่มตัวอย่างต่อโมเดลพารามิเตอร์อยู่ที่ 10-20:1 ได้น าเสนอการ
ก าหนดตวัอย่างเมื่อใชเ้ทคนิคการประมาณค่าสูงสุด โดยพจิารณาจากโมเดลพารามเิตอรใ์นการ
วจิยัในครัง้นี้ประกอบดว้ย 23 พารามเิตอร ์ทัง้นี้เพือ่ใหก้ารวจิยัมจี านวนกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสม 
ผูว้จิยัจงึก าหนดกลุ่มตวัอย่างไม่ต ่ากว่า 23*15 เท่ากบั 345 ตวัอย่าง ทัง้นี้แฮร;์ และคณะไดก้ล่าว
ว่า (Hair; et al.  2010 : 574) การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equations Model : 
SEM) ที่มโีครงสร้าง (Constructs) 7 โครงสร้างหรอืน้อยกว่าและต้องไม่เกิด Underidentified 
constructs ทัง้นี้ควรมคี่าน ้าหนักปัจจยัมาตรฐานมากกว่า .50 ควรมกีลุ่มตวัอย่างไม่ต ่ากว่า 150 
ตัวอย่าง ดังนัน้ เพื่อให้สอดคล้องกับไคลน์และแฮร์  (Kline.  2011; and Hair; et al.  2010) 
ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างขัน้ต ่าของการศึกษาครัง้นี้จึงต้องมีไม่ต ่ากว่า 345 
ตวัอย่าง  
 1.2 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการยนืยนั คอื บุคลากรทีด่ ารงต าแหน่งปัจจุบนัเป็นผู้บรหิาร
ระดบัสูงของบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ นของกลุ่มอุตสาหกรรมการผลติ ซึ่งเป็นผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key 
Informants) ซึ่งเป็นตวัแทนที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาครัง้นี้มาก
ทีสุ่ด เนื่องจากเป็นผูเ้ชีย่วชาญในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรใิน
ระดบัสูงสุดขององค์กร ก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสมัภาษณ์ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) 
 
 การสุม่ตวัอย่าง (Sampling Method) 
 เนื่ องจากประชากรการวิจัยในครัง้นี้ คือ พนักงานฝ่ายผลิตระดับปฏิบัติการ 
(Operation) ในกลุ่มภาคการผลิตเครื่องปรบัอากาศองค์กรญี่ปุ่ น ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงได้ก าหนด
วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยท าการก าหนดขัน้ตอน
ในการสุม่ดงันี้  
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 ขัน้ตอนที่ 1 เลือกโรงงานที่จะท าการศึกษาด้วยวิธี Stratified Random Sampling 
โดยการท าการเลอืกกลุ่มโรงงานทีผ่ลติเครื่องปรบัอากาศองคก์รญี่ปุ่ น ในนิคมอุสาหกรรมอมตะ
ซติี ้ชลบุร ี
  ขัน้ตอนที่ 1.1 ตรวจสอบสถานะท าการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิ
ภายในบรษิทักบัผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
  ขัน้ตอนที่ 1.2 ตรวจสอบสถานะท าการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ภายใน
บรษิทักบัผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ 
 ขัน้ตอนที่ 2 แบ่งแยกประชากรในโรงงานสัญชาติญี่ปุ่ นของกลุ่มภาคการผลิต
เครื่องปรบัอากาศองคก์รญีปุ่่ น ออกเป็น 3 โรงงาน 
 ขัน้ตอนที ่3 ก าหนดตวัอย่างในแต่ละกลุ่ม โดยการก าหนดตามสดัส่วน (Quota) ของ
พนกังานแต่ละโรงงานเพือ่ใหม้สีดัสว่นเท่า ๆ กนั 
 ขัน้ตอนที ่4 เกบ็ขอ้มลูตามตวัอย่างทีก่ าหนดไวใ้นขัน้ตอนที ่2 และ 3 ดว้ยวธิเีกบ็ตาม
สะดวก (Convenience Sampling) แยกตามแต่ละโรงงานเพื่อให้ได้ขอ้มูลครบตามที่ก าหนดไว้
ดงัตารางที ่12 
 
ตารางที ่12 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามโรงงาน 

โรงงำน 
(ประชำกร) 

จ ำนวนประชำกร 
(คน) 

สดัส่วนประชำกร  
(ร้อยละ) 

จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 
(คน) 

โรงงาน A 2,084 41 164 
โรงงาน B 1,351 27 108 
โรงงาน C 1,631 32 128 

รวม 5,066 100 400 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
  1. แบบสอบถาม (Questionnaires) 
  การศกึษาครัง้นี้ ไดพ้ฒันาแบบสอบถามเพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูลเชงิ
ปรมิาณขึ้นจากการน าแนวคดิ ทฤษฎี และแบบสอบถามจากงานวจิยัที่เกี่ยวข้องก่อนหน้ามา
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ ประยุกต์ และปรบัปรุงเพื่อได้ขอ้ค าถามที่มคีวามสอดคล้องกบับรบิทของ
องค์กร ทัง้นี้ได้สอบถามบรษิัทที่ได้เข้าไปเก็บข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัที่ใช้ในการศึกษาว่ามีการ
ปฏบิตัหิรอืไม่และใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาครัง้นี้ โดยแบ่งเป็น 4 สว่น ดงันี้ 
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  สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย
ค าถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานกบัองค์กร ซึ่งมี
ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Check List) จ านวน 4 ขอ้ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ 
(Monodzukuri personnel development) ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ด้าน ได้แก่  ทักษะ (การ
ปฏบิตังิาน) 5 ขอ้ ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ 12 ขอ้ หวัใจ (จติส านึกและการปรบัปรุงงาน) 8 ขอ้ ซึ่ง
เป็นการประยุกต์จากแนวคดิของฮาตะ โทชมิจิ ิ(Hata Toshimichi. 2559) โดยน ามาปรบั เนื้อหาใหม้ี
ความเหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 25 ขอ้ ดงันี้ 
   ขอ้      1-5 ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 
   ขอ้      6-17 ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ 
   ขอ้      18-25 หวัใจ (จติส านึกและการปรบัปรุงงาน) 
 มลีกัษณะเป็นข้อค าถามระดบัความคดิเห็นแบบสอบถามค าถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบด้วย
ขอ้ค า ถาม 3 ดา้น ได้แก่ โฮ - โฮโคะขุ (Reporting) จ านวน 3 ขอ้ เรน - เรนระขุ (Contacting) 
จ านวน 4 ขอ้ โซ - โซดนั (Consulting) จ านวน 4 ขอ้ ซึ่งประยุกต์จากทฤษฎ ีของโนกุจซิาโตม 
(Noguchi Satomi. 2007) โดยน ามาปรับเนื้อหาให้มีความเหมาะสมกบวัตถุประสงค์ ของ
การศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 11 ขอ้ ดงันี้   
   ขอ้     26-29 โฮ - โฮโคะข ุ(Reporting) 
   ขอ้     30-33 เรน - เรนระข ุ(Contacting) 
   ขอ้     34-37 โซ - โซดนั (Consulting) 
 มลีกัษณะเป็นข้อค าถามระดบัความคดิเห็นแบบสอบถามค าถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 
  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Operational 
performance) ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 4 ด้าน ได้แก่ คุณภาพ (Quality) ต้นทุน (Cost) การส่ง
มอบ (Delivery) ดา้นความปลอดภยั (Safety) ดา้นละ 4 ขอ้ ซึง่เป็นการประยุกต์จากแนวคดิของ
สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ (2547) โดยน ามาปรบัเนื้อหาให้มคีวามเหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ของ
การศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 16 ขอ้ ดงันี้ 
   ขอ้     38-41 คุณภาพ (Quality) 
   ขอ้     42-45 ตน้ทุน (Cost) 
   ขอ้     46-49 การสง่มอบ (Delivery) 
   ขอ้     50-53 ดา้นความปลอดภยั (Safety) 
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  มลีกัษณะเป็นขอ้ค าถามระดบัความคดิเหน็แบบสอบถามค าถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ใชม้าตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 
 
  2. แบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มลูเชงิปรมิาณ (Interview Questionnaire) 
  การศกึษาครัง้นี้ใช้แบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูลเชงิปรมิาณเป็นเครื่องมอืใน
การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key Informants) โดยใช้แบบ
สมัภาษณ์ทีม่กีารก าหนดขอ้ค าถามทีใ่ชใ้นการสมัภาษณ์ไวล้่วงหน้า โดยใชผ้ลลพัธ์เชงิประจกัษ์
ทีไ่ดจ้ากการศกึษาขอ้มลูเชงิปรมิาณเป็นพืน้ฐาน แสดงขัน้ตอนในการด าเนินการ ดงันี้ 
  ขัน้ตอนที่ 1 น าผลลพัธ์เชงิประจกัษ์ที่ได้จากการเก็บขอ้มูลเชงิปรมิาณมาท าการ
วเิคราะห ์เพือ่คน้หาประเดน็ส าคญัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษา 
  ขัน้ตอนที่ 2 รวบรวมประเด็นส าคัญที่ค้นพบมาสร้างเป็นข้อค าถามที่มีความ
เหมาะสมกบัรูปแบบการยนืยนัผลการศกึษาเชงิปรมิาณ เพื่อใชป้ระกอบการรายงานและยนืยนั
ผลการศกึษา 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวจิยั 
 1. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  การศกึษาครัง้นี้ท าการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) และ
ตรวจสอบ ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรายละเอยีด ดงันี้ 
  การตรวจสอบความตรง (Validity)  
  ผู้วจิยัได้ด าเนินเรยีนเชิญและน าส่งจดหมายพร้อมด้วยแบบประเมนิคุณภาพ

แบบสอบถาม และตวัอย่างแบบสอบถามส่งใหผู้้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อขอความกรุณา

พจิารณาและตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความตรงเชิงโครงสร้าง 

(Construct Validity) จากนัน้ น าขอเสนอแนะทีไ่ด้จากผู้ทรงคุณวุฒแิละผู้เชี่ยวชาญมาวเิคราะห์

หาดัชนีความสอดคล้องระหว่ าง  ข้อค าถามกับนิยามศัพท์  ( Index of Item-Objective 

Congruence : IOC) โดยก าหนดคะแนน แทนค่าค าตอบ ดงันี้ 

 1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไม่แน่ใจว่าค าถามนัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไม่สามารถเกีย่วกบัวตัุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
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 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญแลส้ จงึน า
คะแนนที่ได้มาหาค่าอตัราส่วนตวามตรงเชงิเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) โดยใช้สูตร 
โรวนิเนล;ี และแฮมเบลตนั (Rovinell; and Hambleton.  1977 : 49-60) แสดงดงัต่อไปนี้  
 

  สตูร   IOC   =  
N
R  

  เมื่อ    IOC แทน  ค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
      R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
      N แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
  โดยก าหนดใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาที่ยอมรบัได ้ต้องมคี่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป จงึ
จะถอืว่า ขอ้ค าถามนัน้มคีวามตรงเชงิเนื้อหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั.  2550 : 141-142) การคดัเลอืก
ขอ้ค าถามทีผู่ท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญประเมนิและตรวจสอบเกีย่วกบัความสอดคลอ้งระหว่าง
ขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาโดยก าหยด
ใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาตอ้งไม่ต ่ากว่า 0.5 ถา้ขอ้ค าถามใดมคี่าความตรงเชงิเนื้อหาต ่ากว่า 0.5 
ตอ้งน ามาปรบัปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะก่อนน าไปทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่
กลุ่มตวัอย่างต่อไป ทัง้นี้การศกึษาในครัง้นี้ไดร้บัความกรุณาจากผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ 3 
ท่าน ในการพิจารณาและตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้ อหาและความถูกต้องตาม
องคป์ระกอบทีต่อ้งการ ดงัรายชื่อต่อไปนี้ 
  1. ดร.วรรณพล ศุภสกุลด ารง : อาจารย์ประจ าสาขาบริหารธุรกิจญี่ปุ่ น คณะ
บรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 
  2. ดร.สรรเสรญิ สตัถาวร : อาจารยป์ระจ าสาขาวชิานวตักรรมการจดัการธุรกจิและ
อุตสาหกรรม คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 
  3. คุณพิชัย กาญจนรัตน์ : ผู้จัดการแผนกโมโนซึคุริ บริษัท ไดกิ้นอินดสัทรีส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
  สรุปผลการตรวจสอบค่าดัชนีของข้อค าถามในแต่ละด้ายเป็นราบข้อ ของ
แบบสอบถามทัง้ชุด มรีายละเอยีดดงัแสดงในตารางที ่13 
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ตารางที ่13 สรุปผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ 

ขอ้ค าถาม 
ท่าน
ที ่1 

ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วเิคราะห ์

IOC 

ส่วนท่ี 1: ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

1.1)  เพศ 1 1 1 1 ผ่าน 

   1.2) อายุ 1 1 1 1 ผ่าน 
   1.3) ระดบัการศกึษา 1 1 1 1 ผ่าน 

   1.4) ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 1 1 1 1 ผ่าน 

ส่วนท่ี  2: ข้อค ำถำมเ ก่ียวกับกำรพัฒนำบุคลำกรในโรงงำนแบบโมโนซึคุ ริ  
(Monodzukuri personnel development) 
    2.1 ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 1 1 1 1 ผ่าน 
    2.2 ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ 1 0.92 1 0.95 ผ่าน 
    2.3 หวัใจ (จติส านึกและการปรบัปรุงงาน) 1 0.93 1 0.97 ผ่าน 
ส่วนท่ี 3: ข้อค ำถำมเก่ียวกบักำรส่ือสำรแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
    3.1 โฮ - โฮโคะข ุ(Reporting) 1 0.67 1 0.89 ผ่าน 
    3.2 เรน - เรนระข ุ(Contacting) 1 1 1 1 ผ่าน 
    3.3 โซ - โซดนั (Consulting) 0.75 1 1 0.92 ผ่าน 
ส่วนท่ี 4: ข้อค ำถำมเก่ียวกบัประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน (Operational performance) 
    4.1 คุณภาพ (Quality) 1 0.75 0.75 0.83 ผ่าน 
    4.2 ตน้ทุน (Cost) 1 0.75 0.75 0.83 ผ่าน 
    4.3 การสง่มอบ (Delivery) 1 0.75 1 0.92 ผ่าน 
    4.4 ดา้นความปลอดภยั (Safety) 1 0.75 1 0.92 ผ่าน 

 
 จากตารางที่ 13 ผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามในแต่ละด้าน
เป็นรายขอ้ของแบบสอบถามทัง้ชุด พบว่าค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามทีค่ านวณไดม้คี่า
ต ่าสุดคือ 0.83 และมีค่าสูงสุดคือ 1.00 ซึ่งข้อค าถามรายข้อทัง้หมดมีความตรงเชิงเนื้อหา
มากกว่า 0.50 ทุกด้าน ดงันัน้ขอ้ค าถามทัง้หมดจงึเป็นขอ้ค าถามที่มคี่าความตรงเชิงเนื้อหาที่
ยอมรบัได ้และไดป้รบัแกต้ามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญสง่ผลใหไ้ดค้่าความตรงเชงิเนื้อหาเกนิที่
ก าหนดไวท้ัง้สิน้ จงึใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้
ในการศกึษาเพือ่ทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ต่อไป 
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  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
  1. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของงานวจิยัเชงิปรมิาณ  
   การศึกษาครัง้นี้ ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผ่านการทดสอบ
ความตรง (Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ ซึ่งไดท้ าการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบรอ้ยแล้ว
ไปทดลองส ารวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนกังาน
ฝ่ายผลิตระดบัปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนเครื่องปรบัอากาศสญัชาติญี่ปุ่ น 
จ านวนทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ในการหาค่าสัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามของครอนบัค 
(Cronbach. 1990 : 204) โดยต้องได้ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามไม่ต ่า
กว่า 0.70 ถ้าขอ้ค าถามใดได้ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต ่ากว่า 0.70 
ตอ้งน ามาปรบัปรุงแกไ้ขและน าไปทดสอบใหม่ก่อนทีจ่ะน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 
  ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นราย
ขอ้ของแบบสอบถามทัง้ชุด แสดงค่าในตารางที ่14 
 
ตารางที ่14 ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้น 

ข้อค ำถำม 
จ ำนวนข้อ
ค ำถำม 

ค่ำสมัประสิทธ์ิ
ควำมเช่ือมัน่ 

ตวัแปรกำรพฒันำบุคลำกรในโรงงำนแบบโมโนซึคริุ 
(Monodzukuri personnel development) 

25 
 

   ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) 5 0.926 
   ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ 12 0.932 
   หวัใจ (จติส านึกและการปรบัปรุงงาน) 8 0.861 
ตวัแปรกำรส่ือสำรแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) 11  
   โฮ - โฮโคะข ุ(Reporting) 3 0.890 
   เรน - เรนระข ุ(Contacting) 4 0.870 
   โซ - โซดนั (Consulting) 4 0.954 
ตัวแปรประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน (Operational 
performance) 

16 
 

   คุณภาพ (Quality) 4 0.725 
    ตน้ทุน (Cost) 4 0.848 
   การสง่มอบ (Delivery) 4 0.931 
   ดา้นความปลอดภยั (Safety) 4 0.815 
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 จากตารางที่ 14 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าสมัประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ (Alpha Coefficient) หลัง
การทดสอบทัง้รายดา้นและรายขอ้ของทุกขอ้ค าถามพบว่ามคี่าต ่าสุดคอื 0.725 และมคี่าสงูสุดคอื 
0.954 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 ทุกด้าน และจากแนวทางในการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามของไคลน์ (Kline. 2011 : 70) ที่ระบุว่า ค่าสมัประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามต้องไม่ต ่ากว่า 0.7 ดังนัน้ ผู้ศึกษาจึงน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจรงิตามแผนการด าเนินการศกึษาต่อไป 
 2. การตรวจสอบถามเชื่อมัน่ของงานวจิยัเชงิคุณภาพ  
  การวจิยัในครัง้นี้มกีารตรวจสอบความสอดคล้องของขอ้มูลด้วยวธิกีารตรวจสอบ
สามเสา้ดา้นวธิกีารรวบรวมขอ้มูล (Methodological Triangulation) (Denzin. 1970) เพื่อพสิูจน์
ความถูกต้องของขอ้มูลทีไ่ดม้า โดยการพจิารณาจากการวเิคราะหผ์ลการวจิยัเชงิปรมิาณควบคู่
กบัการยนืยนัผลวจิยั และน าผลการเก็บรวบรวมมาตรวจสอบซึ่งกนัและกนัเพื่อใหเ้ชื่อมัน่ได้ว่า 
การรายงานผลของงานวจิยัมขี้อมูลต่าง ๆ ที่มคีวามครอบคลุมในการพรรณนาวเิคราะห์และ
อธบิายลงขอ้สรุปผลการศกึษา 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัท าขึน้ ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการดงันี้ 
 1. จดัท าหนงัสอืขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามใหท้างบรษิทักรณีศกึษาท าการอนุมตัิ 
 2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการส่งลิงค์
แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ใหก้บับุคลากรในฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร 
 3. ด าเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกใหก้บัฝ่ายผลติ โดยรวบรวมได้
จากแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 400 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมด
ทีท่ าการแจกจ่าย 
 4. น าแบบสอบถามที่มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ไปท าการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติแิละ
สรุปผล 
  
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศกึษาครัง้นี้ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบเชงิปรมิาณ โดยแบ่งส่วนการวเิคราะห์
ตามวตัุประสงคข์องการศกึษา ไดด้งันี้  
 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม 
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 2. การลงรหสั (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้
 3. ประมวลผลขอ้มูล (Processing) เป็นการน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทึกใน
เครื่องคอมพวิเตอร์ ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป IBM SPSS Statistics Standard Authorized User 
Initial Fixed Term License Version 28 License Code: d0504c6885a13683f985 โดยใชอ้เีมล
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น ในการดาวน์โหลดและท าการค านวณทางสถติ ิ
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กร ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Multiple Choices) 
วเิคราะหโ์ดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตาราง
บรรยาย 
 5. การวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ของตวัแปรการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซึคุริ (Monodzukuri personnel development) ตัวแปรการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
(Japanese communication) (HoRenSo) และตวัแปรประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Operational 
performance) ดว้ยค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปล
ผลและการจดัอนัดบั 
 6. การตรวจสอบขอ้มูลเบื้องต้น ไดแ้ก่ ตรวจสอบขอ้มูลสูญหาย (Missing Data) การ
วเิคราะหค์วามปกตพิหุตวัแปร (Multivariate Normality) ของขอ้มูลโดยการหาค่าสุดโต่งหรอืค่า
ผดิปกตพิหุตวัแปร (Multivariate Outliers) โดยการวเิคราะหถ์ดถอนพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ดว้ยสถติทิดสอบ Mahalanobis’s Distance การตรวจสอบการแจกแจงปกตขิองขอ้มูล 
(Normal Distribution) โดยพจิารณาจากค่าการกระขายทีส่มมาตร (Skewness) และค่าความสงู
ขอ งการกร ะจาย  (Kurtosis) ก า รต รวจสอบความ เ ป็น เ อกภาพ ของการกร ะ จ าย 
(Homoscedasticity) การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเสน้ตรงของตวัแปร (Linearity) เป็นการ
ตรวจสอบขอ้มลูเบือ้งต้นของการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (Hair; et al. 2010 : 79-94), (Kline. 
2011 : 66-72) เพือ่การวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
 7. การวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ (Monodzukuri 
personnel development) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Operational performance) 
โดยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  IBM SPSS Amos 
Authorized User Initial Fixed Term License Version 28 License Code : 
e8454ce631821710d3e5 โดยใชอ้เีมลสถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น ในการดาวน์โหลด 
 8. การวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบ โมโนซึคุริ (Monodzukuri 
personnel development) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Operational performance) 
ผ่ านตัวแปรคัน่กลางการสื่ อสารแบบญี่ปุ่ น  ( โฮ เรน โซ)  (Japanese communication) 
(HoRenSo) โดยการวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
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 9. ดชันีการตดัสนิใจความเหมาะสมของดชันีต่างๆ (Kline. 2011 : 101) รายละเอยีด
ดงัตารางที ่15 
 

ตารางที ่15 เกณฑก์ารประเมนิความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
Model Fit Index Criteria อ้ำงอิง 

Chi-Square p ≥ .05 เหมาะส ารบักลุ่มตวัอย่าง
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) 

ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error Approximation: RMSEA) 

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

ค่าดชันีรากที่สองของก าลังสองเฉลี่ยของ
ส่ ว น ที่ เ ห ลื อ  ( Root Mean Square 
Residual: 
RMR) 

< .050 (Byrne. 2001 : 79-86) 

 
 จากตารางที่ 15 เกณฑ์การตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์สามารถ
อธบิายได ้ดงันี้ 
 1. ค่า Chi-Square (X2 - test) ค่าไคสแควรเ์ป็นค่าสถติทิดสอบทีใ่ชแ้พร่หลายในการ
ทดสอบว่าฟังก์ชนัความกลมกลนืมคี่าเป็นศูนยจ์รงิตามสมมุตฐิานและตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยถ้าค่าไคสแควร์มีนัยส าคัญแสดงว่า
แบบจ าลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษณ์ไม่สอดคลอ้งกลมกลนืกนั 
 2. ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ (X2/df) การพจิารณาค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ควรมคี่าน้อยกว่า 
3.00 แสดงว่าแบบจ าลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
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 3. ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ที่นิยมใช้และ
ผู้วจิยัน ามาใช้ในการพิจารณา 2 ดชันี คอื ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวยร่วมที่อธิบายได้ด้วย
แบบจ าลองและดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและตวามแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วย
แบบจ าลองปรบัแก้ดว้ยองศาความเป็นอสิระโดยทัว่ไปค่า GFI และค่า AGFI มคี่าระหว่าง 0 ถงึ 
1 ค่าซึง่ GFI และค่า AGFI ทีย่อมรบัไดค้วรมคี่ามากกว่า 0.90 
 4. ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลนืเชงิสมัพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) การ 
พจิารณาความสอดคล้องกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์CFI ทีด่คีวรมคี่า 0.90 ขึน้ไปแสดงว่าแบบจ าลอง 
มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์
 5. ดชันีรากทสองของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
โดยค่า RMSEA ที่ดีมากควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือมีค่าระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 หมายถึง 
แบบจ าลองค่อยขา้งสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ค่าระหว่าง 0.08 ถงึ 0.10 แสดงว่า
แบบจ าลองสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์เล็กน้อยและค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงว่า
แบบจ าลองยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 6. ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในนรูปความคลาดเคลื่อนโดยดัชนีที่ผู้วิจัย
น ามาใช้ในการพจิารณา คอื รากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนที่เหลอืมาตรฐาน (Root 
Mean Square Residual: RMR) เป็นค่าดัชนีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 
Residual) ซึ่งเป็นค่าความคลาดเคลื่อนหารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
ประมาณค่า (Estimated Standard Error) โดยควรมคี่าน้อยกว่า 0.05 จงึจะสรุปไดว้่าแบบจ าลอง
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 โดยหากพบว่าแบบจ าลองการวจิยักบัขอ้มูลเชงิเชงิประจกัษ์ยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลนื
กนัผูว้จิยัจ าเป็นต้องด าเนินการปรบัแก้ตามเงื่อนไขทีก่ าหนดไว ้ผูว้จิยัจะด าเนินการปรบัแก้ตาม
เงือ่นไขทีก่ าหนดต่อไป 
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) 
 2. การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) และการวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) 
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 3. สถติวิเิคราะห์แบบจ าลองการวดัสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : 
SEM) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารทดสอบสมการโครงสรา้ง (Construct Validity)



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การศกึษาเรื่อง อทิธพิลการพฒันามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรแิละ
การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติ 
อุตสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศองค์กรญี่ปุ่ น ผู้วิจยัได้น าส่งแบบสอบถามกับประชากรกลุ่ม
ตวัอย่าง ทัง้ 3 บรษิทั ไดร้บัการตอบกลบัมาและมคีวามถูกตอ้งครบถว้นทัง้หมดจ านวน 400 ชุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 100 จากนัน้ท าการวเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการ
วจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 6 ตอน ดงันี้ 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ  
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ใช้สถิติแบบความถี่  (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัตวัแปรทีศ่กึษา แบ่งเป็น 3 ส่วน 
ดงันี้ 
 1. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมซึ
คุริ (Monodzukuri personnel development) ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่  ด้านการ
ปฏบิตังิาน (ทกัษะ)  ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) และด้านจติส านึกและการปรบัปรุง (จติใจ) 
โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน)  ดา้นเรนระขุ (การประสานงาน) 
ด้านโซดนั (การปรกึษา) โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความปลอดภยั  ดา้นคุณภาพ  ดา้นต้นทุน และดา้นการ
ส่งมอบ โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 ตอนที่  3 ผลการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตัวแบบโมเดลการวัด 
(Measurement 
Model) และตวัแบบโมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) ประกอลดว้ยผลการวเิคราะหก์ารแจก
แจงของขอ้มลู การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์ละการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนร่วม 
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 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ตวัแบบโมเดลวดั (Measurement Model) โดยการทดสอบ
ปัจจยัเชงิยนืยนัของตวัแปรทีท่ าการศกึษา แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
 1. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(CFA Model of Monodzukuri personnel development) 
 2. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ 
เรน โซ) (CFA Model of Japanese Communication (HoRenSo))  
 3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน (CFA Model of Working Efficiency)  
 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิานและการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล
สมการโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Structural Equation Modeling : SEM) 
 ตอนที่ 6 ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) แสดงผลลัพธ์เป็น
ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) ด้วยตารางสรุปความคิดเห็นและส่วนส าคัญจากบท
สมัภาษณ์ 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดการเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย จึงก าหนดสัญลักษณ์และ
ความหมายของสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ทีน่ าใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ดงันี้ 
 X̅   หมายถงึ   ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  หมายถงึ   สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 **   หมายถงึ   ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ***   หมายถงึ   ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 S.E.  หมายถงึ   ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 SI   หมายถงึ   ค่าความโด่งของขอ้มลู (Skewness index) 
 KI   หมายถงึ   ค่าความเบข้องขอ้มลู (Kurtosis index) 
 r     หมายถงึ   ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั  
                  (Pearson’s Correlation Coefficient) 
  X2  หมายถงึ   ค่าสถติไิคสแคว ์(Chi-Square) 
 df   หมายถงึ   องศาอสิระ (Degree of Freedom) 
 p     หมายถงึ   ค่าความน่าจะเป็น (Probability Level) 
 CMIN/df  หมายถึง   ดชันีเปรยีบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมูลเชิง
         ประจกัษ์ 
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 GFI  หมายถงึ   ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอด ี(Goodness of Fit) 
 AGFI  หมายถงึ   ดชันีวดัความเหมาะสมพอดทีีป่รบัแกแ้ลว้ (Adjust  
         Goodness of Fit Index) 
 CFI  หมายถงึ   ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรยีบเทียบ (Comparative 
         Fit Index) 
 RMSEA หมายถงึ   ดชันีรากของค่าเฉลีย่ก าลงัสองของสว่นทีเ่หลอืของการ 
         ประมาณค่า (Root Mean Square Error of   
         Approximation) 
 RMR  หมายถึง   ดชันีที่วดัค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือจากการเปรยีบเทียบขนาด
          ของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหว่างตัว
          แปรของประชากร (Root Mean Square Residual) 
 MAH  หมายถงึ   ค่าสถติ ิMahalanobis’s Distance 
 P   หมายถงึ   ความมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Significant: Sig.) 
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สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการแทนตวัแปร  
 MONO แทน การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ
 SKIL แทน การพัฒนาบุคลการในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้านทักษะ (การ
ปฏบิตังิาน) 
 ROLE แทน การพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้านบทบาทหน้าที่ 
(ร่างกาย) 
 HART แทน การพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมซุคุริ ด้านจิตส านึกของการ
ปรบัปรุง (จติใจ) 
 HRSO แทน การสือ่สารแบบญีปุ่่ น 
 HOUK แทน การสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 
 RENR แทน การสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 
 SOUD แทน การสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโซดนั (การปรกึษา) 
 WOEF แทน ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 QUAL แทน ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ 
 COST แทน ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นตน้ทุน 
 DELI แทน ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ 
 SAFE แทน ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นความปลอดภยั 
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ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในส่วนนี้เป็นการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ  ระดบัการศกึษา และระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กร โดยใช้สถติวิเิคราะห์เชงิพรรณนา 
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจ านวน 400 คน สามารถ
สรุปแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่16 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
1. ชาย 154 38.50 
2. หญงิ 235 58.75 
3. ไม่ตอ้งการระบุ 11 2.75 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 16 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 235 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 58.75 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
38.50 และไม่ตอ้งการระบุเพศ จ านวน 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.75 
 
ตารางที ่17 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
1. ไม่เกนิ 25 ปี 92 20.50 
2. 26-35 ปี 193 48.25 
3. 36-45 ปี 73 18.25 
4. ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 52 13.00 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 17 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มีอายุ 26-35 ปี 
มากที่สุด จ านวน 193 คน ร้อยละ 48.25 รองลงมามอีายุไม่เกนิ 25 ปี จ านวน 92 คน คดิเป็น
ร้อยละ 20.50 กลุ่มตวัอย่างที่มอีายุ 36-45 คน คดิเป็นร้อยละ 18.25 และกลุ่มตวัอย่างที่น้อย
ทีสุ่ดมอีายุตัง้แต่ 46 ปี ขึน้ไป จ านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.00 
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ตารางที ่18 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุด 
ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน ร้อยละ 

1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 142 35.50 
2. อนุปรญิญา/ ปวช./ ปวส. 195 48.75 
3. ปรญิญาตร ี 58 14.50 
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี 5 1.25 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที ่18 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ จ าแนกตามระดบัการศกึษา
สงูสุด สว่นใหญ่คอื อนุปรญิญา/ ปวช./ ปวส. จ านวน 195 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.75 รองลงมาคอื 
ระดบัมธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า จ านวน 142 คน คดิเป็นร้อยละ 35.50 ระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 
58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.50 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดคอื ระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 5 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.25 
 
ตารางที ่19 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ร จ านวน ร้อยละ 
1. อายุงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 1 ปี 36 9.00 
2. อายุงานมากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกนิ 2 ปี 34 8.50 
3. อายุงานมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกนิ 3 ปี 67 16.75 
4. อายุงาน 4-5 ปี 76 19.00 
5. อายุงาน 6-10 ปี 78 19.50 
6. อายุงาน 10 ปี ขึน้ไป 109 27.25 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 19 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ จ าแนกตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับองค์กร ส่วนใหญ่คือ อายุงาน 10 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 27.25 รองลงมามี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กรอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รอายุงาน 4-5 ปี จ านวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.00 ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับองค์กรอายุงานมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.75 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รอายุงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 1 ปี จ านวน 36 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 9.00 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ด มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร อายุงานมากกว่า 1 
ปี แต่ไม่เกนิ 2 ปี จ านวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.50 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัตวัแปรทีศ่กึษา โดยใชก้ารแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) น ามาแปรผลและจดัล าดบั โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและช่วงชัน้คะแนน ใน
การแปลความหมายดงันี้ 
  
 เกณฑใ์นการใหค้ะแนน 
  5 หมายถงึ เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความจรงิมากทีสุ่ด 
  4 หมายถงึ เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความจรงิมาก 
  3 หมายถงึ เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความจรงิปานกลาง 
  2 หมายถงึ เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความจรงิน้อย 
  1 หมายถงึ เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความจรงิน้อยทีสุ่ด 
 
 เกณฑก์ารจดัช่วงชัน้และแปลความหมาย 
  4.21-5.00  หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
  3.41-4.20  หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
  2.61-3.40  หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง 
  1.81-2.60  หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อย 
  1.00-1.80  หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 
   
  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซคึุร ิ(Monodzukuri personnel development) 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึ
คุร ิประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าแจกแจง
ความถีค่่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยสามารถแจกแจงขอ้มลู วเิคราะห ์แปล
ผลและจดัล าดบัไดด้งัตารางที ่20 
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ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ
การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึ

คริุ X̅ S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 4.33 0.578 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 4.32 0.578 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 4.15 0.624 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 4.27 0.593 มากทีสุ่ด  
  
 จากตารางที่ 20 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มีระดบัความคิดเห็น
เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 
4.27 (S.D. = 0.593) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ดา้นบทบาท
หน้าที่ (ร่างกาย) อยู่ในระดับมากที่สุด ( X̅ = 4.33, S.D. = 0.578) รองลงมาเป็นด้านการ
ปฏบิตังิาน (ทกัษะ) อยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.576) และด้านจติส านึกและการ
ปรบัปรุงงาน (หวัใจ) อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.15, S.D. = 0.593)  
 
ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้นการ 
     ปฏบิตังิาน (ทกัษะ)  

ด้านการ
ปฏิบติังาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่ า น ไ ด้ ร ับ ก า ร
สอนและแนะน า
ง า น ก่ อ น เ ริ่ ม
ปฏบิตังิาน 

198 
(49.5) 

182 
(45.5) 

20 
(5.0) 

- - 4.44 0.590 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ปัจจบุนัท่าน
สามารถ
ปฏบิตังิานในสว่น
ทีท่่านตอ้ง
รบัผดิชอบไดด้ว้ย
ตวัท่านเอง 

174 
(43.5) 

193 
(48.3) 

30 
(7.5) 

3 
(0.8) 

 4.35 0.650 
มาก
ทีสุ่ด 

2 
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ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้นการ       
     ปฏบิตังิาน (ทกัษะ) (ต่อ) 

ด้านการ
ปฏิบติังาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บัการ
สอนและแนะน า
งานจากหวัหน้า
เมื่อไดร้บั
มอบหมายงาน
ใหม่ 

181 
(45.3) 

177 
(44.3) 

41 
(10.3) 

1 
(0.30 

- 4.35 0.669 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

ท่านสามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดได้
หลงัจากทีไ่ดร้บั
สอนและแนะน า 

173 
(43.3) 

189 
(47.3) 

38 
(9.5) 

- - 4.34 0.644 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ปัจจบุนัท่าน
สามารถสอนงาน
รุ่นน้องทีเ่ขา้มา
ใหม่ส าหรบังานที่
รุ่นน้องตอ้ง
รบัผดิชอบได ้

154 
(38.5) 

173 
(43.3) 

52 
(13.0) 

18 
(4.5) 

3 
(0.8) 

4.14 0.863 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 4.32 0.683 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
 

 จากตารางที ่21 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลลากรใน
โรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้านการปฏิบัติงาน (ทักษะ) มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.683) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านได้รบั
การสอนและแนะน างานก่อนเริม่ปฏิบตัิงาน มคี่าเฉลี่ย 4.44 (S.D. = 0.578) อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด อนัดบัที ่2 คอื ปัจจุบนัท่านสามารถปฏบิตังิานในส่วนทีท่่านต้องรบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่าน
เอง มคี่าเฉลีย่ 4.35 (S.D. = 0.576) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื ท่านไดร้บัการสอนและ
แนะน างานจากหวัหน้าเมื่อไดร้บัมอบหมายงานใหม่ มคี่าเฉลีย่ 4.35 (S.D. = 0.669) อยู่ในระดบั
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มากที่สุด อันดบัที่ 4 คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานตามที่ก าหนดได้หลังจากที่ได้รบัสอนและ
แนะน า มคี่าเฉลี่ย 4.34 (S.D. = 0.644) อยู่ในระดบัมากที่สุด และอนัดบัที่ 5 คอื ปัจจุบนัท่าน
สามารถสอนงานรุ่นน้องที่เข้ามาใหม่ส าหรบังานที่รุ่นน้องต้องรบัผิดชอบได้ มีค่าเฉลี่ย 4.14 
(S.D. = 0.863) อยู่ในระดบัมาก 
 
ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้น    
     บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 

ด้านบทบาท
หน้าท่ี 

(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสวมใส่
ชุดท างาน
ตามที่
กฎระเบยีบ
ขององคก์ร
ก าหนดอย่าง
ถูกตอ้ง 

222 
(55.00) 

144 
(36.00) 

29 
(7.25) 

5 
(1.25) 

- 4.46 0.685 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านมุ่งมัน่
ท างานใหไ้ด้
คุณภาพ
ตามทีก่ าหนด 

203 
(50.75) 

156 
(39.00) 

38 
(9.50) 

3 
(0.75) 

- 4.40 0.690 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านรายงาน
หวัหน้าทนัท ี
ทีส่งัเกตเหน็
เหตุการณ์ที่
อาจเป็น
สาเหตุของ
การเกดิ
อุบตัเิหตุ 

191 
(47.75) 

169 
(42.25) 

37 
(9.25) 

3 
(0.75) 

- 4.37 0.681 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

 
 
 
 
 



   127 
 

ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้น    
     บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) (ต่อ) 

 
 

ด้านบทบาท
หน้าท่ี 

(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านรายงาน
หวัหน้าทนัท ี
ทีส่งัเกตเหน็
ความผดิปกติ
ของ
เครื่องจกัร/
เครื่องมอื/
เครื่องใช ้

191 
(47.75) 

168 
(42.00) 

37 
(9.25) 

4 
(1.00) 

- 
 

4.37 0.691 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ท่านสงัเกต
และตรวจสอบ
เครื่องจกัร/
เครื่องมอื/
เครื่องใช ้
สม ่าเสมอ 

185 
(46.25) 

168 
(42.00) 

45 
(11.25) 

2 
(0.50) 

- 4.34 0.693 
มาก
ทีสุ่ด 

5 

ท่านสงัเกต
เครื่องจกัร/ 
เครื่องมอื/ 
เครื่องใช้
สม ่าเสมอ 

171 
(42.75) 

191 
(47.75) 

37 
(9.25) 

1 
(0.25) 

- 4.33 0.650 
มาก
ทีสุ่ด 

6 

ท่านเกบ็
อุปกรณ์หรอื
เครื่องมอืทีใ่ช้
งานเสรจ็แลว้
ในสถานที่
จดัเกบ็ที่
ก าหนดทุก
ครัง้ 

180 
(45.00) 

172 
(43.00) 

46 
(11.50) 

2 
(0.50) 

- 4.33 0.693 
มาก
ทีสุ่ด 

7 
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ตารางที่ 22 ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้าน  
 บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้าน
บทบาท
หน้าท่ี 

(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อ
ย 

น้อย
ท่ีสุด 

พืน้ที่
ปฏบิตังิาน
ของท่านมี
ความเป็น
ระเบยีบ
เรยีบรอ้ย 

179 
(44.75) 

171 
(42.75) 

48 
(12.00) 

2 
(0.5
0) 

- 4.32 0.699 
มาก
ทีสุ่ด 

8 

ท่ า น
ร า ย ง า น
ผ ล ส า เ ร็ จ
ห รื อ ค ว าม
คืบหน้าของ
ง า น ใ ห้
หั ว ห น้ า
ท ร า บ
สม ่าเสมอ 

172 
(43.00) 

183 
(45.75) 

43 
(10.75) 

2 
(0.5
0) 

- 4.31 0.679 
มาก
ทีสุ่ด 

9 
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ตารางที่ 22 ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้าน 
 บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) (ต่อ) 

ด้าน
บทบาท
หน้าท่ี 

(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านคดั
แยกสิง่ทีไ่ม่
จ าเป็นต่อ
การใชง้าน
ออกจาก
พืน้ที่
ท างาน 
 

167 
(41.75) 

182 
(45.50) 

49 
(12.25) 

2 
(0.50) 

- 
 

4.29 0.693 
มาก
ทีสุ่ด 

10 

ท่านกล่าว
ค าทักทาย
หวัหน้างาน
และ เพื่ อน
ร่ ว ม ง า น
สม ่าเสมอ 

165 
(41.25) 

183 
(45.75) 

44 
(11.00) 

7 
(1.75) 

1 
(0.25) 

4.26 0.741 
มาก
ทีสุ่ด 

11 

ค่าเฉลีย่รวม  4.32 0.680 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
 
 จากตารางที่ 22 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลลากรใน
โรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มี
ค่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.680) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสวมใส่
ชุดท างานตามทีก่ฎระเบยีบขององคก์รก าหนดอย่างถูกต้อง มคี่าเฉลีย่ 4.46 (S.D. = 0.685) อยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่2 คอื ท่านมุ่งมัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพตามทีก่ าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.40 
(S.D. = 0.690) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 3 คือ ท่านรายงานหวัหน้าทนัที ที่สงัเกตเห็น
เหตุการณ์ที่อาจเป็นสาเหตุของการเกิดอุบตัิเหตุ มคี่าเฉลี่ย 4.37 (S.D. = 0.681) อยู่ในระดบั
มากที่สุด อนัดบัที่ 4 คอื ท่านรายงานหวัหน้าทนัที ที่สงัเกตเหน็ความผดิปกตขิองเครื่องจกัร/
เครื่องมอื/เครื่องใช้ มคี่าเฉลี่ย 4.37 (S.D. = 0.691) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 5 คอื ท่าน



   130 
 

สงัเกตและตรวจสอบเครื่องจกัร/เครื่องมอื/เครื่องใช้ สม ่าเสมอ ถูกต้อง มคี่าเฉลีย่ 4.34 (S.D. = 
0.693) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่6 คอื ท่านสงัเกตเครื่องจกัร/ เครื่องมอื/ เครื่องใชส้ม ่าเสมอ 
ถูกต้อง มคี่าเฉลี่ย 4.33 (S.D. = 0.650) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 7 คอื ท่านเก็บอุปกรณ์
หรือเครื่องมือที่ใช้งานเสร็จแล้วในสถานที่จดัเก็บที่ก าหนดทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ย  4.33 (S.D. = 
0.693) อยู่ในระดับมากที่สุด อันดับที่ 8 คือ พื้นที่ปฏิบัติงานของท่านมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ย 4.32 (S.D. = 0.699) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 9 คือ ท่าน
รายงานผลส าเร็จหรอืความคบืหน้าของงานให้หวัหน้าทราบสม ่าเสมอ ค่าเฉลี่ย  4.31 (S.D. = 
0.679) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 10 คอื ท่านคดัแยกสิง่ที่ไม่จ าเป็นต่อการใช้งานออกจาก
พื้นที่ท างาน มคี่าเฉลี่ย 4.29 (S.D. = 0.693) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 11 คอื ท่านเข้าใจ
ค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย  4.29 (S.D. = 0.693) อยู่ในระดับมากที่สุด 
อนัดบัที่ 12 คอื ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานสม ่าเสมอ มคี่าเฉลี่ย 4.26 
(S.D. = 0.741) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  
 
ตารางที ่23 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้น 
 จติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 

ด้าน
จิตส านึก
และการ
ปรบัปรงุ

งาน (หวัใจ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านท างาน

โดยไม่ยอม

ใหเ้กดิ

อุบตัเิหตุโดย

เดด็ขาด 

185 
(46.25) 

161 
(40.25) 

47 
(11.75) 

6 
(1.50) 

1 
(0.25) 

4.31 0.755 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านท างาน
โดยปฏบิตัิ
ตามระเบยีบ
วนิัยของ
หน่วยงาน
เสมอ 

182 
(45.50) 

163 
(40.75) 

49 
(12.25) 

6 
(1.50) 

- 4.30 0.740 
มาก
ทีสุ่ด 

2 
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ตารางที่ 23 ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้าน
 จติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) (ต่อ) 

ด้านจิตส านึก
และการ

ปรบัปรงุงาน 
(หวัใจ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านท างาน
โดยตรวจสอบ
งานใหไ้ด้
คุณภาพอย่าง
สม ่าเสมอ 

183 
(45.75) 

160 
(40.00) 

52 
(13.00) 

5 
(1.25) 

 4.3
0 

0.740 มาก
ทีสุ่ด 

3 

ท่านท างาน
โดยไม่ยอมให้
งานเสยีหาย
เพราะจะท าให้
ตน้ทุนสงูขึน้ 

159 
(39.75) 

179 
(44.75) 

56 
(14.00) 

6 
(1.50) 

- 
4.2
3 

0.740 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ท่านมุ่งมัน่
ท างานใหเ้สรจ็
เพื่อสง่มอบ
งานตามแผน 

140 
(35.00) 

206 
(50.50) 

49 
(12.25) 

5 
(1.25) 

- 
 

4.2
0 

0.695 มาก 5 

ท่านเขา้ใจการ
ท างานแบบโม
โนซคุึร ิ(คอื 
การตระหนัก
และให้
ความส าคญั
กบัคุณภาพ 
ตน้ทุน และ
การสง่มอบ
งาน) 

112 
(28.00) 

201 
(50.25) 

75 
(18.75) 

12 
(3.00) 

- 
4.0
3 

0.767 มาก 6 
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ตารางที่ 23 ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ ด้าน
 จติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) (ต่อ) 

ด้าน
จิตส านึก
และการ
ปรบัปรงุ
งาน 

(หวัใจ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านได้
เรยีนรูง้าน
จากเขา้
ร่วมประชุม
เพื่อแกไ้ข
ปัญหาใน
การท างาน
ร่วมกนั 

105 
(26.25) 

202 
(50.50) 

67 
(16.75) 

24 
(6.00) 

2 
(0.50) 

3.96 0.846 มาก 7 

ท่านไดเ้ขา้
ร่วมประชุม
เพื่อแกไ้ข
ปัญหา 

99 
(24.75) 

206 
(51.50) 

70 
(17.50) 

22 
(5.50) 

3 
(0.75) 

3.94 0.842 มาก 8 

ค่าเฉลีย่รวม 4.19 1.083 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
  
 จากตารางที ่23 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.19 (S.D. = 1.083) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านท างาน
โดยไม่ยอมให้เกิดอุบัติเหตุโดยเด็ดขาด มีค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D. = 0.755) อยู่ในระดบัมากที่สุด 
อนัดบัที ่2 คอื ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของหน่วยงานเสมอ มคี่าเฉลีย่ 4.30 (S.D. = 
0.740) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 3 คือ ท่านท างานโดยตรวจสอบงานให้ได้คุณภาพอย่าง
สม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่ 4.30 (S.D. = 0.740) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่4 คอื ท่านท างานโดยไม่
ยอมให้งานเสยีหายเพราะจะท าให้ต้นทุนสูงขึ้น มคี่าเฉลี่ย 4.23 (S.D. = 0.740) อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด อนัดบัที ่5 คอื ท่านมุ่งมัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อส่งมอบงานตามแผน มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 
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0.695) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่6คอื ท่านเขา้ใจการท างานแบบโมโนซคุึร ิ(คอื การตระหนักและให้
ความส าคญักบัคุณภาพ ต้นทุน และการส่งมอบงาน) มคี่าเฉลี่ย 4.03 (S.D. = 0.767) อยู่ในระดบั
มาก อนัดบัที่ 7 คอื ท่านได้เรยีนรู้งานจากเขา้ร่วมประชุมเพื่อแก้ไขปัญหาในการท างานร่วมกนั มี
ค่าเฉลี่ย 3.96 (S.D. = 0.846) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 8 คอื ท่านได้เข้าร่วมประชุมเพื่อแก้ไข
ปัญหา มคี่าเฉลีย่ 3.94 (S.D. = 0.842) อยู่ในระดบัมาก 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
(Japanese Communication (HoRenSo) 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน)  ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ)  ดา้นโซ
ดนั (การปรกึษา) โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยสามารถแจกแจงข้อมูล วเิคราะห์ แปลผลและจดัล าดบัได้ดงั
ตารางที ่24 
 
ตารางที ่24 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 

การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) X̅ S.D. แปลผล อนัดบั 
ดา้นโซดนั (การปรกึษา) 4.30 0.677 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 4.21 0.691 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 4.20 0.674 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 4.23 0.681 มากทีสุ่ด  
  
 จากตารางที่ 24 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มีระดบัความคิดเห็น
เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.23 (S.D. = 0.681) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านเรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ดา้นโซดนั 
(การปรกึษา) อยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.30, S.D. = 0.677) รองลงมาเป็นด้านโฮโคะคุ (การ
รายงาน)อยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.691) และด้านเรนระขุ (การติดต่อ) อยู่ใน
ระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.674)  
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ตารางที ่25 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 
ด้านโฮโคะค ุ

(การ
รายงาน) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านรายงาน
หวัหน้างาน
ทุกครัง้เมื่อ
พบสิง่
ผดิปกตใิน
ระหว่าง
ปฏบิตังิาน 

167 
(41.75) 

169 
(42.25) 

57 
(14.25) 

7 
(1.75) 

- 4.24 0.758 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านรายงาน
หวัหน้างาน
ทุกครัง้เมื่อ
พบปัญหาใน
ระหว่าง
ปฏบิตังิานแม้
จะเป็นปัญหา
ทีท่่านแกไ้ข
ไดก้ต็าม 

145 
(36.25) 

194 
(48.50) 

58 
(14.50) 

3 
(0.75) 

- 
 

4.20 0.706 มาก 2 

ท่านมกีาร
รายงานความ
คบืหน้าของ
งานทีก่ าลงั
ด าเนินการให้
หวัหน้างาน
ทราบอย่าง
สม ่าเสมอ 

143 
(35.75) 

196 
(49.00) 

51 
(12.75) 

10 
(2.50) 

- 4.18 0.744 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 4.21 0.736 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
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 จากตารางที่ 25 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น 
ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.736) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านรายงาน
หวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบสิง่ผดิปกตใินระหว่างปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 4.24 (S.D. = 0.758) อยู่
ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 2 คือ ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบปัญหาในระหว่าง
ปฏิบตัิงานแม้จะเป็นปัญหาที่ท่านแก้ไขได้ก็ตาม มคี่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.706) อยู่ในระดบั
มาก อนัดบัที่ 3 คอื ท่านมกีารรายงานความคบืหน้าของงานที่ก าลงัด าเนินการให้หวัหน้างาน
ทราบอย่างสม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่ 4.18 (S.D. = 0.744) อยู่ในระดบัมาก 
 
ตารางที ่26 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 

ด้านเรนระข ุ
(การติดต่อ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บั
การแจง้
ขอ้มลู
ขา่วสารของ
บรษิทั อาท ิ
กฎ ระเบยีบ 
รายงาน
อุบตัเิหตุ ฯลฯ 
จากหวัหน้า
งาน 

191 
(47.75) 

143 
(35.75) 

61 
(15.25) 

5 
(1.25) 

- 4.30 0.769 
มาก
ทีสุ่ด 

1 
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ตารางที ่26 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) (ต่อ) 

ด้านเรนระข ุ
(การติดต่อ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บั
แจง้ขอ้มลู
การ
เปลีย่นแปลง
หรอืความ
เคลื่อนไหว
ต่าง ๆ ใน
งานของท่าน
อยู่ตลอดเวลา 
(ไม่เคยตก
ขา่ว) 

147 
(36.75) 

183 
(45.75) 

67 
(16.75) 

3 
(0.75) 

- 4.19 0.729 มาก 2 

ท่านแจง้ให้
เพื่อน
ร่วมงานใน
หน่วยงานให้
ทราบใน
ความ
เปลีย่นแปลง
หรอืความ
เคลื่อนไหว
ต่าง ๆ ใน
งานของท่าน
ทีก่ระทบกบั
บุคคลนัน้
ท่านแกไ้ขได้
กต็าม 

142 
(35.50) 

190 
(47.50) 

64 
(16.00) 

4 
(1.00) 

- 
 

4.18 0.725 มาก 3 
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ตารางที ่26 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) (ต่อ) 

ด้านเรนระข ุ
(การติดต่อ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านแจง้ผูท้ี่
เกีย่วขอ้งใน
บรษิทัทราบ
ในความ
เปลีย่นแปลง
หรอืความ
เคลื่อนไหว
ต่าง ๆ ใน
งานของท่าน
ทีก่ระทบกบั
บุคคลนัน้ 

140 
(35.00) 

190 
(47.50) 

66 
(16.50) 

4 
(1.00) 

- 4.17 0.727 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.21 0.738 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
 
 จากตารางที่ 26 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น 
ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.738) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านได้รบั
การแจ้งขอ้มูลข่าวสารของบรษิทั อาท ิกฎ ระเบยีบ รายงานอุบตัเิหตุ ฯลฯ จากหวัหน้างาน  มี
ค่าเฉลี่ย 4.30 (S.D. = 0.769) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 2 คือ ท่านได้รบัแจ้งข้อมูลการ
เปลี่ยนแปลงหรือความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของท่านอยู่ตลอดเวลา (ไม่เคยตกข่าว) มี
ค่าเฉลี่ย 4.19 (S.D. = 0.729) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3 คือ ท่านแจ้งให้เพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานให้ทราบในความเปลี่ยนแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของท่านที่กระทบ
กบับุคคลนัน้ท่านแก้ไขไดก้ต็าม มคี่าเฉลีย่ 4.18 (S.D. = 0.725) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่4 คอื 
ท่านแจ้งผู้ที่เกี่ยวขอ้งในบรษิทัทราบในความเปลี่ยนแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง  ๆ ในงาน
ของท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.727) อยู่ในระดบัมาก 
 
 
 



   138 
 

ตารางที ่27 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโซดนั (การปรกึษา) 

ด้านโซดนั 
(การปรึกษา) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านปรกึษากบั
หวัหน้างาน 
เพื่อขอให้
วนิิจฉยั สัง่การ 
หรอืตดัสนิใจ
บางอย่างทีอ่ยู่
นอกเหนือ
อ านาจหน้าที่
ของท่าน 

191 
(47.75) 

152 
(38.00) 

55 
(13.75) 

2 
(0.50) 

- 
 

4.33 0.726 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านปรกึษากบั
หวัหน้างานเพื่อ
ขออนุมัติหรือ
ขออนุญาตก่อน
กระท าการใด ๆ 

192 
(48.00) 

147 
(36.75) 

59 
(14.75) 

2 
(0.50) 

- 4.32 0.738 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านปรกึษา
ทมีงานเพื่อ
ปรกึษาปัญหา
งานร่วมกนั 

188 
(47.00) 

154 
(38.50) 

56 
(14.00) 

2 
(0.50) 

- 4.32 0.727 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

ท่านปรกึษากบั
หวัหน้าถงึ
ปัญหาการ
ท างานเพื่อขอ
ค าแนะน าหรอื
ขอความ
ช่วยเหลอื 

153 
(38.25) 

189 
(47.25) 

54 
(13.50) 

4 
(1.00) 

- 4.23 0.712 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.30 0.726 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
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 จากตารางที่ 27 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น 
ดา้นโซดนั (การปรกึษา) มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.30 (S.D. = 0.726) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านปรกึษา
กบัหวัหน้างาน เพื่อขอให้วนิิจฉัย สัง่การ หรอืตดัสนิใจบางอย่างที่อยู่นอกเหนืออ านาจหน้าที่
ของท่าน มคี่าเฉลี่ย 4.33 (S.D. = 0.726) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื ท่านปรกึษากบั
หวัหน้างานเพื่อขออนุมตัหิรอืขออนุญาตก่อนกระท าการใด ๆ มคี่าเฉลี่ย 4.32 (S.D. = 0.738) 
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดอนัดบัที ่3 คอื ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อปรกึษาปัญหางานร่วมกนั มคี่าเฉลีย่ 
4.32 (S.D. = 0.727) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่4 คอื ท่านปรกึษากบัหวัหน้าถงึปัญหาการ
ท างานเพือ่ขอค าแนะน าหรอืขอความช่วยเหลอื มคี่าเฉลีย่ 4.23 (S.D. = 0.712) อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด 
 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน (Working 
Efficiency) 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย
ปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นต้นทุน ดา้นการส่งมอบ ดา้นความปลอดภยั โดยใชส้ถติิ
วเิคราะหเ์ชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
โดยสามารถแจกแจงขอ้มลู วเิคราะห ์แปลผลและจดัล าดบัไดด้งัตารางที ่28 
 
ตารางที ่28 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน X̅ S.D. แปลผล อนัดบั 
ดา้นความปลอดภยั 4.35 0.648 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นคุณภาพ 4.23 0.582 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นการสง่มอบ 4.21 0.651 มาก 3 
ดา้นตน้ทุน 4.10 0.631 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.22 0.628 มากทีสุ่ด  
  
 จากตารางที่ 28 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มีระดบัความคิดเห็น
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.22 (S.D. = 0.628) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านเรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ดา้นความ
ปลอดภัย อยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.35, S.D. = 0.628) รองลงมาเป็นด้านคุณภาพ อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด (X̅ = 4.23, S.D. = 0.582) ดา้นดา้นการสง่มอบ อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.21, S.D. 
= 0.651) และดา้นตน้ทุน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.631)  
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ตารางที ่29 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ 

ด้านคณุภาพ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านท างานได้
ถู ก ต้ อ ง ต า ม
ม า ต ร ฐ า น ที่
ก าหนด 

170 
(42.50) 

186 
(46.50) 

42 
(10.50) 

2 
(0.50) 

- 4.31 0.675 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านทราบ
มาตรฐานงาน 
ในงานทีท่่าน
รบัผดิชอบ 

153 
(38.25) 

215 
(53.75) 

30 
(7.50) 

2 
(0.50) 

- 4.30 0.624 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านไม่เคย
ไดร้บัขอ้
รอ้งเรยีนดา้น
คุณภาพงาน
จากเพื่อน
ร่วมงาน 

121 
(30.25) 

228 
(57.00) 

50 
(12.50) 

1 
(0.25) 

- 
 

4.17 0.639 มาก 3 

ท่านไดร้บังาน
ทีถู่กต้องตาม
มาตรฐานจาก
หน่วยงานอื่น 

128 
(32.00) 

211 
(52.75) 

61 
(15.25) 

- - 4.17 0.668 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.24 0.651 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
  
 จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.24 (S.D. = 0.651) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านท างาน
ไดถู้กตอ้งตามมาตรฐานทีก่ าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.31 (S.D. = 0.675) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่
2 คอื ท่านทราบมาตรฐานงาน ในงานที่ท่านรบัผดิชอบ มคี่าเฉลี่ย 4.30 (S.D. = 0.624) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื ท่านไม่เคยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีนดา้นคุณภาพงานจากเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉลี่ย 4.17 (S.D. = 0.639) อยู่ในระดบัมาก อันดบัที่ 4 คือ ท่านได้รบังานที่ถูกต้องตาม
มาตรฐานจากหน่วยงานอื่น มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.668) อยู่ในระดบัมาก 
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ตารางที ่30 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นตน้ทุน  

ด้านต้นทุน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านดแูล
รกัษาวสัดุ
เครื่องใชใ้น
งานใหม้ี
สภาพพรอ้ม
ใชง้าน 

118 
(29.50) 

227 
(56.75) 

50 
(12.50) 

5 
(1.25) 

- 
 

4.15 0.671 มาก 1 

ท่านมกีาร
ควบคุมการ
ใชว้ตัถุดบิ
หรอืวสัดุใชใ้น
งานไม่ใหเ้กนิ
เป้าหมาย 

112 
(28.00) 

227 
(56.75) 

58 
(14.50) 

3 
(0.75) 

- 4.12 0.665 มาก 2 

ท่ าน ใช้ว ัสดุ
เครื่ อง ใช้ ใน
ง า น ข อ ง
อ ง ค์ ก ร ไ ด้
อย่างคุม้ค่า 

105 
(26.25) 

234 
(58.50) 

58 
(14.50) 

3 
(0.75) 

- 4.10 0.654 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

ท่ า น มี ก า ร
ค ว บ คุ ม
ค่าใช้จ่ายให้
เ ป็ น ไปตาม
เ ป้ าหมายที่
ก าหนด 

115 
(28.75) 

193 
(48.25) 

87 
(21.75) 

5 
(1.25) 

- 4.05 0.745 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.10 0.684 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
 
 จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ดา้นตน้ทุน มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.10 (S.D. = 0.684) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านดูแล
รกัษาวสัดุเครื่องใช้ในงานให้มสีภาพพร้อมใช้งาน มคี่าเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.671) อยู่ในระดบั
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มาก อนัดบัที่ 2 คอื ท่านมกีารควบคุมการใช้วตัถุดิบหรอืวสัดุใช้ในงานไม่ให้เกินเป้าหมาย มี
ค่าเฉลี่ย 4.12 (S.D. = 0.665) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 3 คอื ท่านใช้วสัดุเครื่องใช้ในงานของ
องคก์รไดอ้ย่างคุม้ค่า มคี่าเฉลีย่ 4.10 (S.D. = 0.654) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่4 คอื ท่านมกีาร
ควบคุมค่าใชจ่้ายใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.745) อยู่ในระดบั
มาก 
 
ตารางที ่31 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ 

ด้านการส่ง
มอบ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสามารถ
ส่ งมอบงาน 
ให้หน่วยงาน
ถั ด ไ ป ใ น
ป ริ ม า ณ ที่
ครบถ้วนตาม
แผนงาน 

141 
(35.25) 

212 
(53.00) 

44 
(11.00) 

3 
(0.75) 

- 4.23 0.665 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านไดร้บั
งานจาก
หน่วยงาน
ก่อนหน้าตรง
ตาม
ก าหนดเวลา
ตามแผนงาน 

148 
(37.00) 

197 
(49.25) 

50 
(12.50) 

5 
(1.25) 

- 
 

4.22 0.706 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านไดร้บั
งานจาก
หน่วยงาน
ก่อนหน้าใน
ปรมิาณที่
ครบถว้นตาม
แผนงาน 

143 
(35.75) 

203 
(50.75) 

49 
(12.25) 

5 
(1.25) 

- 4.21 0.698 
มาก
ทีสุ่ด 

3 
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ตารางที ่31 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ (ต่อ) 

ด้านการส่ง
มอบ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสามารถ
สง่มอบงาน 
ใหห้น่วยงาน
ถดัไปภายใน
ระยะเวลาที่
ก าหนดตาม
แผนงาน 

138 
(34.50) 

211 
(52.75) 

48 
(12.00) 

3 
(0.75) 

- 4.21 0.672 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.22 0.685 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน  
 
 จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.685) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสามารถ
ส่งมอบงาน ให้หน่วยงานถัดไปในปริมาณที่ครบถ้วนตามแผนงาน  มีค่าเฉลี่ย 4.23 (S.D. = 
0.665) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 2 คือ ท่านได้รบังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรงตาม
ก าหนดเวลาตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.706) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื 
ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าในปรมิาณทีค่รบถ้วนตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. 
= 0.672) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
 
ตารางที ่32 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นความปลอดภยั 

ดา้นความ
ปลอดภยั 

ระดบัความคดิเหน็ 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ท่านรูว้่า
อะไรคอื
ปัจจยัเสีย่งที่
จะก่อใหเ้กดิ
อุบตัเิหตุ 

188 
(47.00) 

172 
(43.00) 

37 
(9.25) 

3 
(0.75) 

- 4.36 0.680 
มาก
ทีสุ่ด 

1 
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ตารางที ่32 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นความปลอดภยั (ต่อ) 

ด้านความ
ปลอดภยั 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไม่เคย
ไดร้บั
บาดเจบ็ 
หรอืเจบ็ป่วย
จากการ
ปฏบิตังิาน 

189 
(47.25) 

169 
(42.25) 

38 
(9.50) 

3 
(0.75) 

1 
(0.25) 

4.36 0.704 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่ านปฏิบัติ
ตามนโยบาย
ค ว า ม
ป ล อ ด ภั ย
อ ย่ า ง ต า ม
ขอ้ก าหนด 

184 
(46.00) 

173 
(43.25) 

40 
(10.00) 

3 
(0.75) 

- 4.35 0.687 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

องค์กรมกีาร
ประกาศ
นโยบาย
ความ
ปลอดภยั
ขององคก์ร
ใหท้ราบโดย
ทัว่ 

180 
(45.00) 

179 
(44.75) 

38 
(9.50) 

3 
(0.75) 

- 4.34 0.679 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.35 0.687 
มาก
ทีสุ่ด 

 

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
 จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.35 (S.D. = 0.687) 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านรู้ว่า
อะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ มคี่าเฉลีย่ 4.36 (S.D. = 0.680) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
อนัดบัที ่2 คอื ท่านไม่เคยไดร้บับาดเจบ็ หรอืเจบ็ป่วยจากการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 4.36 (S.D. 
= 0.704) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื ท่านปฏบิตัติามนโยบายความปลอดภยัอย่างตาม
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ข้อก าหนด มคี่าเฉลี่ย 4.35 (S.D. = 0.687) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 4 คอื องค์กรมกีาร
ประกาศนโยบายความปลอดภยัขององคก์รใหท้ราบโดยทัว่ มคี่าเฉลีย่ 4.34 (S.D. = 0.679) อยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด 
 
ตอนท่ี 3 ผลการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตวัแบบเชิงโครงสร้าง 
 ก่อนทีจ่ะวเิคราะหข์อ้มลูไดต้รวจสอบหรอืกลัน่กรองขอ้มลู (Data Screening) ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบข้อมูลสูญหาย (Missing Data) กรณีที่ข้อมูลสูญหายจะเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ท าให้เมทิกซ์แปรปรวนและค่าแปรปรวนร่วม เป็นเมทรกิซ์ที่ไม่เป็นบวกแน่นอน (Non 
Positive Definte : NPD) ท าให้ไม่สามารถประมาณค่าพารามเิตอร์ได้ ผลตรวจสอบพบว่าไม่มี
ขอ้มลูสญูหาย 
 2. การตรวจสอบปัญหาค่าผิดปกติหลายตัวแปร (Multivariate Outlier) ด้วยค่า 
Mahalanobis Distance ซึ่งวดัระยะห่างของขอ้มูลในรูปค่าเบีย่งเบนมาตรฐานระหว่างค่าตวัแปร
กับค่ากลางของตัวแปรทุกตัวของแต่ละตัวอย่าง ซึ่งมีระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ p-Value <  
0.001 ผลการตรวจสอบพบว่ ามีค่ าผิดปกติ 2 ค่ า  คือ  0.00065 และ 0.00008 ซึ่ ง เ ป็น
แบบสอบถามชุดที ่29 และ 199 จงึท าการตดัขอ้มลูออก 
 3. การตรวจสอบค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของตัวแปร (Correlation Test) การ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรก่อนการประเมนิการถดถอยเชงิโครงสร้างมคีวามส าคญั 
เพราะหากตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์ที่สูงเกินไปอาจมีความถูกต้องตามวเิคราะห์ SEM ในทาง
ทฤษฎตีวัแปรใด ๆ ทีม่คีวามสมัพนัธ์สูงเกนิไปอาจมีค่วามถูกต้องตามหลกัเกณฑใ์นการจ าแนก
แยกแยะ ซึ่งตัวแปรที่ว ัดได้อาจเป็นแนวคิดเดียวกันหรือสร้างขึ้นซึ่งอาจท าให้เข้าใจผิดว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอาจท าใหเ้กดิปัญหา Multicollinearity ทีก่ารถดถอยอาจไม่สามารถ
ประมาณผลกระทบจากโครงสร้างที่เหมอืนกนัได้อย่างถูกต้องส่งผลให้ประมาณการไม่ถูกต้อง 
เกณฑ์ที่ส าคญัในการก าหนดองศาของความสมัพนัธ์แตกต่างกันไป ประมารการไม่ถูกต้อง 
เกณฑท์ีส่ าคญัในการก าหนดองศาของความสมัพนัธ์แตกต่างกนัไป ความสมัพนัธ์ระหว่าง 0.00 
และ 0.29 อาจบ่งชีถ้งึขยะมลูฝอยถา้ความสมัพนัธใ์ด ๆ 0.30 และ 0.49 ส าหรบัความสมัพนัธ์ต ่า 
0.49 และ 0.69 ส าหรบัความสมัพนัธ์ปานกลาง 0.70 และ 0.89 ส าหรบัความสมัพนัธ์สูงและ 
0.90 และ 1.00 อาจแสดงความสมัพนัธส์งูมาก  
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ตารางที ่33 แสดงความสมัพนัธข์องตวัแปร 
 SKIL ROLE HART HOUK RENR SOUD QUAL COST DELI SAFE 
SKIL 1.00          
ROLE .682** 1.00         
HART .572** .752** 1.00        
HOUK .400** .707** .695** 1.00       
RENR .369** .685** .710** .807** 1.00      
SOUD .387** .739** .681** .848** .826** 1.00     
QUAL .533** .621** .630** .606** .586** .605** 1.00    
COST .389** .534** .676** .629** .646** .583** .706** 1.00   
DELI .389** .576** .637** .675** .632** .637** .751** .726** 1.00  
SAFE .291** .591** .583** .707** .696** .686** .680** .713** .709** 1.00 

หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  
 จากตารางที่ 33 แสดงผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนั  (Pearson 
Correlation Coefficient) พบว่า ตัวแปรมีค่าความสมัพนัธ์ตัง้แต่ 0.291 ถึง 0.848 อยู่ที่ระดบั
นยัส าคญั 0.01 ซึง่ไม่พบตวัแปรทีม่คี่าความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
 4. การวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลแบบปกติ (Normally Distribute Test) ผลการ
วเิคราะห์นี้เป็นผลการตรวจสอบการแจกแจงข้อมูลของตวัแปรสงัเกตได้แต่ละตวัก่อนท าการ
วเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง (SEM) โดยใช้สถติพิรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) เพื่อให้สามารรถสรุปได้ว่า ตวัแปรสงัเกตได้ที่ใช้ในการวจิยัมกีารแจกแจงแบบปกติ
หรอืไม่ โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  4.1 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 3 
ตวัแปร และตวัแปรสงัเกตได ้(Observed Variable) จ านวน 10 ตวัแปร ดงันี้ 
   4.1.1 การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) ไดแ้ก่ 
    1) ดา้นทกัษะ (การปฏบิตังิาน) (SKIL) 
    2) ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) (ROLE) 
    3) ดา้นจติส านึกของการปรบัปรุง (จติใจ) (HART) 
   4.1.2 การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (HRSO) 
    1) ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) (HOUK) 
    2) ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) (RENR) 
    3) ดา้นโซดนั (การปรกึษา) (SOUD) 
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   4.1.2 ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) 
    1) ดา้นคุณภาพ (QUAL) 
    2) ดา้นตน้ทุน (COST) 
    3) ดา้นการสง่มอบ (DELI) 
    4) ดา้นความปลอดภยั (SAFE) 
  4.2 หลักการของโมเดลสมการโครงสร้าง  (SEM) เ ป็นวิธีการประมาณ 
ค่าพารามเิตอร์ด้วยวธิคี่าความควรเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood) ซึ่งเป็นตวัแปรสงัเกตได้
ทุกตวัต้องมกีารแจกแจงแบบปกติ (All the Individual Univariate Distribution is Normal) โดย
ผลการทดสอบความปกตขิองขอ้มลูมรีายละเอยีดดงัแสดงในตารางที่ 34 
 
ตารางที ่34 ผลการตรวจสอบค่าความปกตขิองตวัแปรสงัเกตได้ 

Variable Min Max Skew c.r. Kurtosis c.r. 
SKIL 
ROLE 
HART 
HOUK 
RENR 
SOUD 
QUAL 
COST 
DELI 
SAFE 

2.600 
2.417 
2.000 
2.000 
2.000 
2.000 
2.500 
2.000 
2.000 
2.000 

5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 
5.000 

-0.372 
-0.750 
-0.720 
-0.651 
-0.546 
-0.694 
-0.345 
-0.293 
-0.562 
-0.778 

-3.028 
-6.108 
-5.867 
-5.299 
-4.443 
-5.651 
-2.813 
-2.384 
-4.576 
-6.337 

-0.715 
-0.002 
0.230 
-0.048 
-0.411 
-0.407 
-0.315 
-0.017 
0.115 
0.205 

-2.912 
-0.008 
0.939 
-0.196 
-1.673 
-1.659 
-1.281 
-0.680 
0.468 
0.835 

 
 จากตารางที ่34 หากค่าความเบ ้(Skewness index : SI) ของตวัแปรไม่อยู่ในช่วงค่า
ตวัเลข -3.0 ถงึ +3.0 หมายถงึ ขอ้มลูมคีวามเบม้าก ถา้ค่าความโด่ง (Kurtosis index : KI) > 10 
แสดงว่ามปัีญหา และถ้าค่าความโด่ง (Kurtosis index : KI) > 20 ปัญหาจะรุนแรงมากขึ้น ผล
การทดสอบความปกติของข้อมูล (Normality) พบว่า ค่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness 
index : SI) หรอืค่าความเบ ้มคี่า -0.778 ถงึ -0.293 และค่าความสูงของการกระจาย (Kurtosis 
index : KI) หรอืค่าความโด่ง มคี่า -0.715 ถงึ 0.230 จงึสรุปไดว้่าตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลมกีาร
กระจายของขอ้มลูแบบปกต ิ(Kline. 2011 : 63) 
 5. การทดสอบค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์และค่าแปรปรวนร่วม ผลการวเิคราะหน์ี้เป็น
ผลการวเิคราะห์ระหว่างตวัแปรทัง้หมดในการวจิยั โดยวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบความสมัพนัธ์
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ของทัง้ 3 ตวัแปร ด้วยการลากลูกศร 2 ทาง ทัง้หมด 3 เสน้ เพื่อหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรแฝงและค่าความแปรปรวนร่วมของตวัแปรแฝงในตวัแบบโมเดลการวจิยัที่ปรบั
มาตรฐานแลว้ สามารถ แสดงไดด้งัรปูที ่20 และตารางที ่35 
 

 
 

รปูที ่20 ความสมัพนัธข์องตวัแปรในตวัแบบโมเดลการวจิยัทีป่รบัมาตรฐานแลว้ 
 
ตารางที ่35 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์ละค่าความแปรปรวนร่วมของตวัแปรแฝงได้ 

คู่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร 

ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ 

(Correlation) 

ค่าความแปรปรวนร่วม 
(Covariances) 

Estimate S.E. C.R. P 
MONO <--> HRSU 0.847 0.279 0.025 11.319 *** 
MONO <--> WOEF 0.788 0.226 0.022 10.418 *** 
HRSU <--> WOEF 0.830 0.279 0.025 11.150 *** 

หมายเหตุ : *** = มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตารางที ่35 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Correlation) และค่าความ
แปรปรวนร่วม (Covariances) ระหว่างตวัแปรแฝงโดยผลการทดสอบพบว่าตวัแปรแฝงทัง้ 3 ตวั 
ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
(HRSU) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 และมคีวามสมัพนัธก์นัมากเนื่องจากมคี่าสหสมัพนัธใ์กล ้1 กลัยา วาณิชยบ์ญัชา 
(2549 : 149) โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.788 ถงึ 0.847 
 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรองค์ประกอบในโมเดล
สมการ (Measurement Model) 
 ผู้วิจยัใช้การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะห์ความตรง เชิง โครงสร้างของตัวแปร
องค์ประกอบในโมเดลการวจิยั จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซึคุริ (MONO) การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
(WOEF) โดยก าหนดเกณฑ์ในการตรวจสอบค่าน ้าหนักปัจจยั (Factor Loading) ของตวัแปรที่
ไดม้าตรฐานตอ้งมคี่า 0.50 หรอื มากกว่า จงึจะถอืว่าเหมาะด ีและหากค่าน ้าหนกัมคี่า 0.70 หรอื
มากกว่าจะถือว่าดีมาก แฮร์; และคณะ (Hair; et al. 2010 : 618) โดยสามารถแสดงผลการ
วเิคราะหไ์ดด้งันี้ 
 1. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(CFA Model of Monodzukuri personnel development : MONO) 
 ตวับ่งชี้ในการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมซุคุรใินการวจิยัครัง้นี้พฒันาขึน้
จากแนวคดิของโทชมิจ ิฮาตะ (Toshimichi Hata. 2559)โดยท าการวดัจากตวับ่งชี้ 3 ตวั ไดแ้ก่ 
ด้านทกัษะ (การปฏิบัติงาน) ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) ด้านจิตส านึกของการปรับปรุง 
(จติใจ) โดยผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงาน
แบบโมโนซคึุร ิมรีายละเอยีดดงันี้ 
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  1.1 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ

 
 

 หมายเหตุ  : X2 = 2.710, df = 2, p = 0.258, CFI = 0.999, GFI = 0.995, AGFI = 
0.986,  RMR = 0.025 

 
รปูที ่21 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ

  
 เมื่อท าการประมาณค่าพารามเิตอร์พบว่า องศาอิสระ = 0 ท าให้ไม่สามารถใช้สถติิ
ทดสอบ Chi-square ในการทดสอบได้ จึงต้องท าให้องศาอิสระมคี่ามากกว่าศูนย์ โดยการลด
จ านวนค่าความแปรปรวนทีต่อ้งการประมาณ (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2549 : 146) จงึก าหนดค่า
แปรปรวนของ MONO จาก 0.241 เป็น 0.2 และ e2 จาก 0.034 เป็น 0.03 และท าการประมาณ
ค่าพารามเิตอรใ์หม่ 
 จากรูป แสดงการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั ซึ่งเป็นตวับ่งชี้
ทีส่ าคญัในการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้
ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) (ROLE) มคี่าน ้าหนักปัจจยัมากที่สุดคือ 0.95 รองลงมาคอื ด้าน
จิตส านึกของการปรบัปรุง (จิตใจ) (HART) มคี่าน ้าหนักปัจจยัคอื 0.76 และด้านทกัษะ (การ
ปฏิบัติงาน) (SKIL) มีค่าน ้าหนักปัจจัยคือ 0.70 ซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยแสดงค่า
น ้าหนกัปัจจยัทีป่รบัมาตรฐานแลว้ได ้ดงัตารางที่ 36 
 
ตารางที่ 36 ค่าน ้าหนักปัจจยัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรทิี่ปรบัค่าแปรปรวน
 แลว้ 

ตวัแปร เกณฑ์ ค่าน ้าหนักปัจจยั ผลการพิจารณา 

   ROLE      <---      MONO    > 0.50 0.95 ผ่าน (ดมีาก) 

 HART      <---      MONO    > 0.50 0.76 ผ่าน (ดมีาก) 

  SKIL      <---      MONO    > 0.50 0.70 ผ่าน (ด)ี 
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ตารางที ่37 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงาน
 แบบโมโนซคึุร ิ

ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-Square p ≥ .05 0.258 ผ่าน 

Chi-Square/dt < 2-3 1.355 ผ่าน 
GFI > .90 0.995 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.986 ผ่าน 
CFI > .90 0.999 ผ่าน 
RMR < .05 0.025 ผ่าน 

  
 จากตารางที่ 37 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัการพัฒนา
บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิพจิารณาได้จากค่าสถติิที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล 
ได้แก่ ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ ค่าดชันี CFI = 0.999, GFI = 0.995, 
AGFI = 0.986 และ RMR = 0.025 และค่า X2/ df = 1.355 ซึง่น้อยกว่า 2 เมื่อพจิารณาค่าอื่น ๆ 
ประกอบ แสดงใหเ้หน็ว่าโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิมคีวามตรง
เชิงโครงสร้างสอดคล้องกบัผลการวเิคราะห์ค่าดชันี GFL และ AGFI ที่มคี่าเข้าใกล้ 1 และค่า
ดชันี RMR มคี่าเขา้ใกล ้0 
 
 2. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ 
เรน โซ) (CFA Model of Japanese communication (HoRenSo) : HRSU) 
 ตวับ่งชี้ในการวดัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ในการวจิยัครัง้นี้พฒันาขึ้นจาก
แนวคดิของ คาเมะดะและอมิาอ ิฮโิรช ิ(Kameda. 2013; Imai Hiroshi. 2554) โดยท าการวดัจาก
ตวับ่งชี้ 3 ตวั ได้แก่ ด้านโฮโคะคุ (การรายงาน) (HOUK) ด้านเรนระขุ (การติดต่อ) (RENR) 
ดา้นโซดนั (การปรกึษา) (SOUD) โดยผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการ
สือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) มรีายละเอยีดดงันี้ 
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  2.1 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ)  
 

 
 
 หมายเหตุ  : X2 = 0.973, df = 2, p = 0.615, CFI = 1.000, GFI = 0.998, AGFI = 
0.995, RMR = 0.002 
 

รปูที ่22 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
 
 เมื่อท าการประมาณค่าพารามเิตอร์พบว่า องศาอิสระ = 0 ท าให้ไม่สามารถใช้สถติิ
ทดสอบ Chi-square ในการทดสอบได้ จึงต้องท าให้องศาอิสระมคี่ามากกว่าศูนย์ โดยการลด
จ านวนค่าความแปรปรวนทีต่อ้งการประมาณ (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2549 : 146) จงึก าหนดค่า
แปรปรวนของ HRSU จาก 0.397 เป็น 0.39 และ e4 จาก 0.078 เป็น 0.070 และท าการ
ประมาณค่าพารามเิตอรใ์หม่ 
 จากรูป แสดงการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั ซึ่งเป็นตวับ่งชี้
ที่ส าคญัในการวดัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ด้านโซดนั (การ
ปรกึษา) (SOUD) มคี่าน ้าหนักปัจจยัมากทีสุ่ดคอื 0.93 รองลงมาคอื ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 
(HOUK) มคี่าน ้าหนักปัจจยัคอื 0.92 และด้านเรนระขุ (การตดิต่อ) (RENR) มคี่าน ้าหนักปัจจยั
คอื 0.88 ซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยแสดงค่าน ้าหนักปัจจยัที่ปรบัมาตรฐานแล้วได้ ดงั
ตารางที ่38 
 
ตารางที ่38 ค่าน ้าหนกัปัจจยัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) ทีป่รบัค่าแปรปรวนแลว้ 

ตวัแปร เกณฑ์ ค่าน ้าหนักปัจจยั ผลการพิจารณา 

   SOUD     <---        HRSU    > 0.50 0.93 ผ่าน (ดมีาก) 

HOUK       <---       HRSU    > 0.50 0.92 ผ่าน (ดมีาก) 

RENR       <---       HRSU    > 0.50 0.88 ผ่าน (ดมีาก) 
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ตารางที ่39 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงาน  
 แบบโมโนซคึุร ิ

ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-Square p ≥ .05 0.615 ผ่าน 

Chi-Square/dt < 2-3 0.486 ผ่าน 
GFI > .90 0.998 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.995 ผ่าน 
CFI > .90 1.000 ผ่าน 
RMR < .05 0.002 ผ่าน 

  
 จากตารางที่ 39 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) พจิารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า X2 
แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่าดชันี CFI = 1.000, GFI = 0.998, AGFI = 0.995 
และ RMR = 0.002 และค่า X2/ df = 0.486 ซึง่น้อยกว่า 2 เมื่อพจิารณาค่าอื่น ๆ ประกอบ แสดง
ให้เหน็ว่าโมเดลการวดัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิมคีวามตรงเชงิโครงสร้าง
สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะหค์่าดชันี GFL และ AGFI ทีม่คี่าเขา้ใกล ้1 และค่าดชันี RMR มคี่า
เขา้ใกล ้0 
 
 3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน (CFA Model of Operational Performance: WOEF) 
 ตวับ่งชี้ในการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในการวจิยัครัง้นี้พฒันาขึน้จากแนวคดิ
ของสุวรรณ สุทธขิจรกจิการ. 2547 : 21-26, วฑิูรย ์สมิะโชคด.ี 2543 : 228) โดยท าการวดัจาก
ตวับ่งชี้ 4 ตวั ได้แก่ ด้านคุณภาพ (QUAL) ด้านต้นทุน (COST) ด้านการส่งมอบ (DELI) ด้าน
ความปลอดภัย (SAFE) โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดวัด
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มรีายละเอยีดดงันี้ 
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  3.1 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

 
 
 หมายเหตุ : X2 = 4.690, df = 2, p = 0.096, CFI = 0.997, GFI = 0.994, AGFI = 
0.970, RMR = 0.004 
 

รปูที ่23 ปัจจยัเชงิยนืยนัโมเดลการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 
 จากรูป แสดงการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 4 ตวั ซึ่งเป็นตวับ่งชี้
ทีส่ าคญัในการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) พบว่า ตวัแปรสงัเกตไดด้า้นการส่งมอบ 
(DELI) มีค่าน ้าหนักปัจจยัมากที่สุดคือ 0.87 รองลงมาคือ ด้านต้นทุน (COST) มีค่าน ้าหนัก
ปัจจัยคือ 0.84 ด้านคุณภาพ (QUAL) มีค่าน ้ าหนักปัจจัยคือ 0.84 และด้านความปลอดภัย 
(SAFE) มคี่าน ้าหนักปัจจยัคอื 0.82 ซึ่งถอืว่าผ่านเกณฑท์ี่ก าหนด โดยแสดงค่าน ้าหนักปัจจยัที่
ปรบัมาตรฐานแลว้ได ้ดงัตารางที ่40 
 
ตารางที ่40 ค่าน ้าหนกัปัจจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร เกณฑ์ ค่าน ้าหนักปัจจยั ผลการพิจารณา 

    DELI    <---       WOEF    > 0.50 0.87 ผ่าน (ดมีาก) 

COST     <---       WOEF    > 0.50 0.84 ผ่าน (ดมีาก) 

QUAL     <---       WOEF    > 0.50 0.84 ผ่าน (ดมีาก) 

SAFE     <---       WOEF    > 0.50 0.82 ผ่าน (ดมีาก) 
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ตารางที ่41 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-Square p ≥ .05 0.096 ผ่าน 
Chi-Square/dt < 2-3 2.345 ผ่าน 

GFI > .90 0.994 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.970 ผ่าน 
CFI > .90 0.997 ผ่าน 
RMR < .05 0.004 ผ่าน 

 
 จากตารางที่ 41 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัโมเดลการวดัประสทิธิภาพ
การปฏิบัติงาน พิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า X2 
แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่าดชันี CFI = 0.997, GFI = 0.994, AGFI = 0.970 
และ RMR = 0.004 และค่า X2/ df = 2.345 เมื่อพิจารณาค่าอื่น ๆ ประกอบ แสดงให้เห็นว่า
โมเดลการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความตรงเชิงโครงสร้างสอดคล้องกับผลการ
วเิคราะหค์่าดชันี GFL และ AGFI ทีม่คี่าเขา้ใกล ้1 และค่าดชันี RMR มคี่าเขา้ใกล ้0 
 
ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานและความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมการโครงสร้าง
กบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนนี้ผู้วจิยัได้น าตวัแปรที่ผ่านการวดัองค์ประกอบเชงิยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis : CFA) มาท าการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  (Structural 
Equation Modeling : SEM) เพือ่สเิคราะหค์่าน ้าหนกัอทิธพิลระหว่างตวัแปรทีศ่กึษาและทดสอบ
ความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ซึ่งเป็นการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้งระดบัเดยีว (Single Level SEM) โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อตอบสมมจฐิาน
ของการวจิยั ดงัมรีายละเอยีดต่อไปนี้ 
 เพื่อศึกษาการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบ โมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 การวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์ค่าน ้ าหนักอิทธิพลระหว่างการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) 
โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  
 สมมตฐิานที่ 1 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรสิ่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แสดงผลการทดสอบได ้ดงัรปูที่ 24 
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 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แสดงดงั
รปูที ่24 

 
 
 หมายเหตุ : X2 = 107.239, df = 10, p = 0.000, CFI = 0.952, GFI = 0.932, AGFI 
= 0.809, RMR = 0.012 
 
รปูที ่24 โมเดลการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพ 
   การปฏบิตังิาน 

 
 จากรูปที่ 24 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง 
(ต้นแบบ) การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรสิ่งผลต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิาน พบว่า มคี่าน ้าหนักความถดถอย เท่ากบั แต่การเปรยีบเทยีบอทิธพิลไม่สามารถใช้
ค่าน ้าหนกัความถดถอยได ้เพราะขึน้อยู่กบัหน่วยของตวัแปนตน้และตวัแปรตาม (กลัยา วาณิชย์
บญัชา. 2549 : 213) จงึปรบัใหอ้ยู่ในรปูมาตรฐานเป็นน ้าหนกัความถดถอยมาตรฐาน (Standard 
Regression Weight) ดงัตารางที่ 42 และสามารถแสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับ
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (SEM Model Fit) ไดด้งัตารางที ่43 
 
ตารางที ่42 ค่าน ้าหนกัความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน    
      โรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร ค่า
น ้าหนัก 

S.E. C.R. P 

WOEF <--- MONO 0.827 0.046 16.091 *** 
หมายเหตุ : *** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ตารางที ่43 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์การพฒันาสมรรถนะของ 
      บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-Square p ≥ .05 0.000 ไม่ผ่าน 

Chi-Square/dt < 2-3 10.724 ไม่ผ่าน 
GFI > .90 0.932 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.809 ผ่าน 
CFI > .90 0.952 ผ่าน 
RMR < .05 0.012 ผ่าน 

 
 จากตารางที่ 43 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ของโมเดล
อทิธพิลการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรสิ่งผลต่อประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ได้แก่ ค่า X2 = 149.151, df = 13, X2/ df = 
11.473, p = 0.000กล่าวคอื ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ ค่าดชันี CFI = 
0.933, GFI = 0.905, AGFI = 0.795 และ RMR =  0.019 จึงสรุปได้ว่ า  โมเดลไม่มีความ
สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 ดงันัน้จงึไดท้ าดชันีการปรบัแก ้(Modification Indices = MI) ขององคป์ระกอบ ROLE 
กบั SKIL มคี่า Par Change = 0.033 HART กบั SKIL มคี่า Par Change = -0.018 และ COST 
กบั SAFE มคี่า Par Change = 0.015 ซึง่เป็นการปรบัรูปสมัประสทิธิค์วามถดถอยและการปรบั
นี้ยงัอยู่ในแนวคดิทฤษฎีของการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริและ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เมื่อท าการวเิคราะหค์รัง้ที่ 2 พบว่า ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบมี
ค่าดงันี้ ค่า X2 = 107.239, df = 10, p = 0.000 กล่าวคอื ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมนียัส าคญั
ทางสถิติ ค่าดัชนี  CFI = 0.952, GFI = 0.932, AGFI = 0.809, RMR = 0.012 จึงสรุปได้ว่า
โมเดลมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี
 สรุปได้ว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ (MONO) มี
อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน (WOEF) มคี่าเท่ากบั 0.827 
และอธบิายค่าความสมัพนัธไ์ดร้อ้ยละ 68 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
 
 เพือ่ศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
  การวเิคราะหใ์นส่วนนี้เป็นการวเิคราะหค์่าน ้าหนักอทิธพิลระหว่างการสื่อสารแบบ
ญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
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  สมมติฐานที่ 2 การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน 
  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ของโมเดลการสื่อสารแบบ
ญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แสดงดงัรปูที่ 25 
 

 
 
 หมายเหตุ : X2 = 40.472, df = 11, p = 0.000, CFI = 0.988, GFI = 0.973, AGFI = 
0.931, RMR = 0.012 
 

รปูที ่25 โมเดลการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 
 จากรูปที่ 25 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง 
(ต้นแบบ) การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า มคี่า
น ้าหนักความถดถอย เท่ากบั 0.635 แต่การเปรยีบเทยีบอทิธพิลไม่สามารถใชค้่าน ้าหนักความ
ถดถอยได ้เพราะขึน้อยู่กบัหน่วยของตวัแปนต้นและตวัแปรตาม (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2549 : 
213) จงึปรบัให้อยู่ในรูปมาตรฐานเป็นน ้าหนักความถดถอยมาตรฐาน (Standard Regression 
Weight) ดังตารางที่ 44 และสามารถแสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ (SEM Model Fit) ไดด้งัตารางที ่45 
 
ตารางที ่44 ค่าน ้าหนกัความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน 
      โรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร ค่า
น ้าหนัก 

S.E. C.R. P 

WOEF <--- HRSU 0.841 0.037 17.151 *** 
หมายเหตุ : *** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ตารางที ่45 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์การพฒันาสมรรถนะของ 
      บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-Square p ≥ .05 0.000 ไม่ผ่าน 

Chi-Square/dt < 2-3 3.679 ผ่าน 
GFI > .90 0.973 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.931 ผ่าน 
CFI > .90 0.988 ผ่าน 
RMR < .05 0.008 ผ่าน 

  
 จากตารางที่ 45 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ของโมเดล
อทิธพิลการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า ค่าสถติิ
ทีใ่ชใ้นการตรวจสอบ ไดแ้ก่ ค่า X2 = 54.850, df = 13, X2/ df = 4.219, p = 0.000 กล่าวคอื ค่า 
X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนี CFI = 0.983, GFI = 0.962, AGFI = 
0.919 และ RMR = 0.011 จึงสรุปได้ว่า โมเดลไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ 
 ดงันัน้จงึไดท้ าดชันีการปรบัแก้ (Modification Indices = MI) ขององคป์ระกอบ DELI 
กับ SAFE มีค่า Par Change = -0.015 และ QUAL กับ DELI มีค่า Par Change = 0.018 ซึ่ง
เป็นการปรบัรูปสมัประสทิธิค์วามถดถอยและการปรบันี้ยงัอยู่ในแนวคดิทฤษฎีของการพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริและประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน เมื่อท าการ
วเิคราะห์ครัง้ที่ 2 พบว่า ค่าสถติทิี่ใช้ในการตรวจสอบมคี่าดงันี้ ค่า X2 = 40.472, df = 11, p = 
0.000 กล่าวคอื ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่าดชันี CFI = 0.988, GFI = 
0.973, AGFI = 0.931, และ RMR = 0.008 จึงสรุปได้ว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี
 สรุปได้ว่า การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) มอีทิธพิลทางตรง (Direct Effect) ต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) มคี่าเท่ากบั 0.841 และอธบิายค่าความสมัพนัธ์ไดร้อ้ยละ 
71 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
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 เพื่อศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
  การวิเคราะห์ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ค่าน ้ าหนักอิทธิพลระหว่างการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิ(MONO) ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน (WOEF) 
และการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 
  สมมตฐิานที ่3 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ของโมเดลการพฒันาสรรถ
นะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานผ่านตัวแปร
คัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) แสดงดงัรปูที ่26 

 

 
 
 หมายเหตุ : X2 = 187.180, df = 29, p = 0.000, CFI = 0.956, GFI = 0.911, AGFI 
= 0.831, RMR = 0.015 

 
รูปที่ 26 โมเดลการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ (MONO) ส่งผลต่อ
 ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น โฮ เรน โซ 
 (HRSU) 
 จากรูปที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง 
(ต้นแบบ) ค่าน ้าหนักอิทธิพลระหว่างการพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ 
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(MONO) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) และการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น โฮ เรน โซ (HRSU) 
โดยสามารถแสดงผลค่าน ้าหนักความถดถอยมาตรฐานได้ดงัตารางที่  แสดงผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (SEM Model Fit) ดงัตารางที่ 46 และแสดงผลอิทธิพล
ทางตรงและทางออ้มไดด้งัตารางที ่47 
 
ตารางที ่46 ค่าน ้าหนกัความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน 
      โรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สาร 
      แบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 

ตวัแปร ค่า
น ้าหนัก 

S.E. C.R. P 

HRSU <--- MONO 0.777 0.060 12.992 *** 
WOEF <--- MONO 0.124 0.038 2.484 0.013 
WOEF <--- HRSU 0.746 0.047 12.047 *** 

หมายเหตุ : *** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที ่46 แสดงผลการวเิคราะห ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบ
โมโนซคึุร ิ(MONO) ต่อการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) มคี่าเท่ากบั 0.777 ทีร่ะดบั
นัยส าคัญ 0.01 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุ ริ (MONO) ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (WOEF) มีค่าเท่ากับ 0.124 ที่ระดบันัยส าคัญ 0.013 และการ
สือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) มอีทิธพิลทางตรง (Direct Effect)  ต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน (WOEF) มคี่าเท่ากบั 0.746 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
 
ตารางที ่47 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์การพฒันาสมรรถนะของ 
      บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลาง 
      การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 

ค่าดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-Square p ≥ .05 0.000 ไม่ผ่าน 

Chi-Square/dt < 2-3 6.454 ไม่ผ่าน 
GFI > .90 0.911 ผ่าน 
AGFI ≥ .90 0.831 ผ่าน 
CFI > .90 0.956 ผ่าน 
RMR < .05 0.015 ผ่าน 
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 จากตารางที่ 47 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ของโมเดล
การพฒันาสมรรถนะของบุคลการในโรงงานแบบโมโนซคึุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) พบว่าค่าสถติทิีใ่ชใ้นการตรวจสอบ ไดแ้ก่ 
ค่า X2 = 278.241, df = 32, X2/ df = 8.695, p = 0.000 กล่าวคอื ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ ิค่าดชันี CFI = 0.932, GFI = 0.872, AGFI = 0.781 และ RMR = 0.020 จงึ
สรุปไดว้่า โมเดลไม่มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 ดงันัน้จงึไดท้ าดชันีการปรบัแก ้(Modification Indices = MI) ขององคป์ระกอบ ROLE 
กับ SKIL มีค่ า  Par Change = 0.040 HART กับ ROLE  มีค่ า  Par Change = -0.016 และ 
QUAL กบั DELI มคี่า Par Change = 0.014 ซึ่งเป็นการปรบัรูปสมัประสทิธิค์วามถดถอย การ
ปรบัน้ียงัอยู่ในแนวคดิทฤษฎขีองการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิการ
สื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) และประสทิธิภาพการปฏิบตังิาน เมื่อท าการวเิคราะห์ครัง้ที่ 2 
พบว่า ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบมีค่าดังนี้  X2 = 187.180, df = 29, X2/ df = 6.454, p = 
0.000 กล่าวคอื ค่า X2 แตกต่างจาก 0 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิค่าดชันี CFI = 0.956, GFI = 
0.911, AGFI = 0.831 และ RMR = 0.015 จึงสรุปได้ว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี
 
ตารางที ่48 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของตวัแปรการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบ 
      โมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น  
      (โฮ เรน โซ) 

ตวัแปร 
อิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) 

อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) 

อิทธิพลรวม 
(Total Effects) 

HRSU <--- MONO 0.780 - 0.780 
WOEF <--- HRSU 0.567 - 0.567 
WOEF <--- MONO 0.095 0.442 0.537 

  
 จากตารางที่ 48 แสดงค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลของตัวแปรจากการทดสอบข้อมูล 
สามารถสรุปผลไดด้งันี้ 
 ดา้นอทิธพิลทางตรง พบว่า 
 การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อ
การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) โดยมคี่าอทิธพิลทางตรงเท่ากบั 0.780 อย่างมรีะดบั
นยัส าคญั 0.01 
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 การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (WOEF) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.095 อย่างมีระดับ
นยัส าคญั 0.05 
 การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิาน (WOEF) โดยมคี่าอทิธพิลทางตรงเท่ากบั 0.567 อย่างมรีะดบันยัส าคญั 0.01  
 
 ดา้นอทิธพิลทางออ้ม พบว่า 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ (MONO) มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
(HRSU) โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อม เท่ากับ 0.442 (0.780*0.567) และสามารถอธิบายค่า
ความสมัพนัธไ์ดร้อ้ยละ 68 
 
 ดา้นอทิธพิลรวม พบว่า 
 การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อ
ประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน (WOEF) โดยมคี่าอทิธพิลทางตรงเท่ากบั 0.095 และการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางอ้อมต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิาน (WOEF) ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) โดยมคี่า
อทิธพิลทางอ้อม เท่ากบั 0.442 จงึมคี่าน ้าหนักอทิธพิลรวามเท่ากบั 0.537 อย่างมนีัยส าคญัที่ 
0.01 
 
ตารางที ่49 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน รายการ ผลการ
ทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1 
การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุ
รสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ยอมรบั 
(Accepted) 

สมมตฐิานที ่2 
การสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ยอมรบั 
(Accepted) 

สมมตฐิานที ่3 
การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุ
รสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปร
คัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 

ยอมรบั 
(Accepted) 
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ตอนท่ี 6 ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิงปริมาณ 
 หลงัจากสรุปผลระดบัความคดิเหน็และการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัแลว้ ด าเนินการ
ขอเขา้เกบ็ขอ้มลูแบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูลเชงิปรมิาณจากผูบ้รหิาร ซึง่เป็นการรายงาน
ผลระดบัความคดิเหน็และการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัและยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูลเชงิ
ปริมาณของผู้บริหารเพื่อยืนยันผลการวิจัยแล้วสรุปผลการยืนยันการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณ ดงันี้ 
 ปัจจยัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุริ ประกอบดว้ย ดา้น
การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) และด้านจติส านึกและการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ)  
  ด้านการปฏิบตัิงาน (ทกัษะ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศึกษา
จากขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผู้จัดการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า โดยปกติทางหัวหน้างานมีการสอน
พนักงานก่อนการปฏิบัติงานตามระเบียบปฏิบัติต้องมีการอบรมและก่อนเมื่อเปลี่ยนงาน 
พนกังานทีท่ างานมปีระสบการณ์ในจุดท างานมาเป็นเวลานานจงึสามารถท างานในส่วนทีต่นเอง
รบัผดิชอบได ้หวัหน้างานจะมกีารประกบพนกังานเมื่อพนักงานท าไดผู้ส้อนจึงปล่อยใหพ้นักงาน
ปฏิบตัิด้วยตนเอง สามารถท าได้เพราะลกัษณะงานเป็นแบบเดิม ๆ ในส่วนของข้อเสนอแนะ
เพิม่เตมิ ส าหรบังานที่ท าจะมกีารอบรม OJT ให้พนักงานโดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อสายงาน ต้อง
ไดร้บัการสอนจนกระทัง่พนกังานท าได ้(ตามระเบยีบปฏบิตั ิ15 วนั)  
  ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษา
จากขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผู้จดัการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า กฎขององค์กรต้องแต่งกายให้ถูกต้อง 
องค์กรมกีารก าหนด KPI ด้านคุณภาพของหน่วยงานให้เป็นไปตามที่ก าหนด ทัง้นี้ในองค์กรม ี
DIT Culture คือ หยุด เรียก รอ เมื่อพบสิ่งผิดปกติในขณะปฏิบัติงาน พนักงานทุกคนต้อง
ตรวจสอบเครื่องจกัรก่อนเริม่งาน และในองคก์รมกีารควบคุม 3ส ในพืน้ทีท่ างาน รวมทัง้หวัหน้า
งานมกีารตดิตามงาน เช่น การประชุมเพือ่แจง้ความคบืหน้าอย่างต่อเนื่อง และมกีารสือ่สารแบบ
โฮ เรน โซ (HoRenSo) หวัหน้าจะถามซ ้าเพือ่เชค็ความเขา้ใจของพนกังานเมื่อมคี าสัง่งาน มกีาร
ปลูกฝังวฒันธรรมการกล่าวทกัทายจะมกีารสอนตัง้แต่เป็นพนกังานใหม่ 
  ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผล
การศกึษาจากขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผูจ้ดัการแผนกโมโนซคึุร ิกล่าวว่า อุบตัเิหตุเป็นเหตุการณ์ทีจ่ะยอมใหเ้กดิขึน้
ไม่ได้ พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตามกฎขององค์กรหากถ้าไม่ปฏิบัติตามผิดวินัย องค์กรมี 
Quality Culture คอืการไม่รบั ไม่ท า ไม่ส่ง ในส่วนของงานทีไ่ม่มคีุณภาพ และมกีารควบคุม In 
line defect ซึ่งเป็น KPI ของหน่วยงาน เมื่อเกิดการส่งมอบงานตามแผนไม่ได้ต้องหาสาเหตุ
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รายงานต่อหวัหน้า ทัง้นี้พนกังานจะเขา้ใจ QCDSMEE ประกอบดว้ย คุณภาพ (Quality)  ตน้ทุน 
(Cost)  การส่งมอบ (Delivery)  ความปลอดภยั (Safety)  ขวญัก าลงัใจ (Morale)  สิง่แวดลอ้ม 
(Environment) และจรยิธรรม (Ethics) เป็นสิง่ที่ปลูกฝังให้พนักงานเข้าใจ เมื่อเกดิปัญหาจะมี
การประชุมและ GEMBA (การไปตรวจสอบพื้นที่ที่ปฏิบัติงาน) จุดท างาน เมื่อเกิดปัญหา
พนกังานทุกคนตอ้งเขา้ประชุมเพือ่แกไ้ขปัญหา 
 
 ปัจจยัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบด้วย ด้านโฮโคะคุ (การรายงาน) 
ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) และดา้นโซดนั (การปรกึษา) 
  ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผู้จดัการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า องค์กรมกีารปลูกฝังการรายงานหวัหน้า
เมื่อพบสิง่ผดิปกตใินระหว่างการปฏบิตังิาน เมื่อพนักงานพบปัญหาใหห้ยุดเรยีกหวัหน้ารอการ
แก้ไข ในการรายงานความคืบหน้าของงานโดยปกติต้องท าอย่างต่อเนื่องเดี๋ยวนี้ใช้  Line 
Application สือ่สารแจง้ขอ้มลูใหพ้นกังาน  
  ด้านเรนระขุ (การตดิต่อ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผูจ้ดัการแผนกโมโนซคึุร ิกล่าวว่า พนักงานไดร้บัการแจว้ขอ้มูลข่าวสารของ
บรษิทั เนื่องจากทุกหน่วยงานม ีMorning meeting เพื่อใหห้วัหน้าแจง้ข่าวสารใหพ้นักงานก่อน
เริม่งาน พนกังานตอ้งมกีารแจง้เนื่องจากบางกรณีกระทบต่อการท างาน เช่น มกีารไป Business 
trip หลายวนั 
  ด้านโซดนั (การปรกึษา) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผู้จดัการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า บรษิัทมรีะบบ Limit of Authority : LOA 
ในการตดัสนิหรอือนุมตัิ ในส่วนของงานทีต่้องขออนุมตัหิรอืขออนุญาตจิ าเป็นต้องท าพราะหาก
หวัหน้าไม่อนุมตัจิะไม่สามารถท าได้ พนักงานมกีารปรกึษาปัญหางานร่วมกนัโดยการประชุม
งาน   
 
 ปัจจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุน ด้านการ
สง่มอบ และดา้นความปลอดภยั  
  ด้านคุณภาพ ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ 
   ผูจ้ดัการแผนกโมโนซคึุร ิกล่าวว่า มาตรฐานการปฏบิตังิานโดยปกตจิะม ีSafe 

work instructions : SWI กล่าวคอื คู่มอืการท างานปลอดภยั เพือ่ใหพ้นกังานท างานอย่างปลอดภยั 



   166 
 

มีการอบรมและสอนเกี่ยวกับมาตรฐานงาน พนักงานได้รบังานที่ถูกต้องตามมาตรฐานจาก
หน่วยงานอื่น เนื่องจากมวีฒันธรรมไม่รบั ไม่ท า ไม่สง่ จงึไดร้บังานทีม่มีาตรฐาน  
  ด้านต้นทุน ผลจากการสัมภาษณ์โดยแบบยืนยันผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้  
   ผู้จดัการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า พนักงานมกีารดูแลรกัษาวสัดุเครื่องใชใ้น
งานใหม้สีภาพพรอ้มใชง้านเสมอ เนื่องจากอุปกรณ์เครื่องมอืเป็นทรพัย์สนิในหน่วยงานจงึต้อง
ท าการดแูลรกัษา มกีารควบคุมการใชง้านวตัถุดบิหรอืวสัดุและเบกิตาม Bill of Materials : BOM 
กล่าวคอื รายงานส่วนประกอบหรอืสูตรการผลติไม่ใหเ้กนิเป้าหมาย และพนักงานมกีารควบคุม
ค่าใชจ่้ายใหเ้ป็นไปตามทีเ่ป้าหมายก าหนดเพราะต้องควบคุมตามงบประมาณและถูกตดิตามผล
ทุกเดอืน 
  ด้านการส่งมอบ ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูลเชงิ
ปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้  
   ผูจ้ดัการแผนกโมโนซคึุร ิกล่าวว่า หน่วยงานท าตาม Production plan surfer 
synchronize เพื่อส่งมอบให้หน่วยงานถัดไปและได้รับจากหน่วยงานก่อนหน้าในปริมาณที่
ครบถ้วนตามแผนงาน มบีางกรณีทีม่กีารล่าชา้เนื่องจากเครื่องจกัรล่าชา้ท าใหไ้ม่สามารถปฏบิตัิ
ไดต้ามก าหนด  
  ดา้นความปลอดภยั ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูล
เชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้  
   ผู้จัดการแผนกโมโนซึคุริ กล่าวว่า มีการท า Kiken Yochi Training : KYT 
กล่าวคอื วธิกีารวเิคราะหห์รอืคาดการณ์ว่าจะมอีนัตรายใด ๆ แฝงอยู่ในงานทีต่อ้งปฏบิตั ิและหา
วิธีการควบคุมป้องกันอันตรายนัน้  ๆ ในองค์กรและมีการควบคุมเรื่องอุบัติเหตุจากการ
ปฏิบตัิงานและมกีารใช้ อุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล (Personal Protective Equipment : PPE) 
ในส่วนของนโยบายความปลอกภยั คอืกฎระเบียบของบรษิัท องค์กรมกีารประกาศเกี่ยวกบั
นโยบายความปลอดภยัและพนกังานตอ้งทราบทุกคน  
 

  



 
 

บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษาเรื่อง อทิธพิลการพฒันามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรแิละ
การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติ 
อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศองค์กรญี่ปุ่ น  การด าเนินงานเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อ
สอบถามระดบัความคดิเห็นโดยใช้มาตราวดัแบบลเิคอรท (Likert Scale) ซึ่งแบ่งระดบัการวดั
ออกกเป็น 5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด และการวเิคราะห์
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path 
Analysis) ด้วยเทคนิคการใช้หลักการค่าประมาณความควรจะเป็นสู งสุด (Maximum 
Likelihood : ML) ในการประมาณค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง รายงานและยนืยนัผลลพัธ์การวจิยั ใน
การวจิยัครัง้นี้ไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนกังานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 400 
ตวัอย่างมาท าการวเิคราะห์ข้อมูลโดยวธิีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจยั และใช้
วธิกีารเก็บขอ้มูลแบบยนืยนัผลการวจิยัเชงิปรมิาณ ในการวจิยัในครัง้นี้ได้ขอ้มูลจากผู้จดัการ
แผนกโมโนซคึุรเิพือ่ยนืยนัผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยมคีวามมุ่งหมายของการวจิยัดงันี้ 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 2. เพือ่ศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 3. เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการวิจยัเรื่อง อิทธิพลการพฒันามรรถนะของ
บุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรแิละการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษากลุ่มบริษัทญี่ปุ่ นผลิตเครื่องปรับอากาศ 
สามารถสรุปผลการวจิยัออกเป็น 3 สว่น ดงันี้ 
 
ส่วนท่ี 1 สรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี้จ านวน 400 คน เพศ
หญงิจ านวน 235 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.75 เป็นเพศชายจ านวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.50 
และไม่ต้องการระบุ จ านวน 11 คน คดิเป็นร้อยละ 2.75 ช่วงอายุระหว่าง 26-35ปี จ านวนมาก
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ที่สุด จ านวน193 คน คดิเป็นร้อยละ 48.25 รองลงมาคอื ช่วงอายุไม่เกนิ 25 ปี จ านวน 92 คดิ
เป็นรอ้ยละ 20.50 ช่วงอายุ 36-45 ปี จ านวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.25 และช่วงอายุตัง้แต่ 46 
ปีขึน้ไป จ านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.00 ระดบัการศกึษา อนุปรญิญา/ ปวช./ ปวส. จ านวน 
195 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.75 รองลงมาคอื ระดบัมธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า จ านวน 142 คน คดิ
เป็นร้อยละ 35.50 ระดบัปริญญาตรี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และระดบัสูงกว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 1.25 ระยะเวลาที่ปฏิบตังิานกบัองค์กร ส่วนใหญ่คอื 
อายุงาน 10 ปี ขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 27.25 รองลงมามรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รอายุงาน 
6-10 ปี จ านวน 78 คน คดิเป็นร้อยละ 19.50 ระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กรอายุงาน 4-5 ปี 
จ านวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.00 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รอายุงานมากกว่า 2 ปี แต่
ไม่เกนิ 3 ปี จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.75 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์รอายุงานน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 1 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด มี
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองค์กร อายุงานมากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกนิ 2 ปี จ านวน 34 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 8.50 
 
ส่วนท่ี 2 สรปุผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็ 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(Monodzukuri Personnel Development) 
 จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มคี่าเฉลี่ยโดยรวมของ
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุรอิยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.27 (S.D. = 0.593) สามารถสรุปผลรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได ้ดงันี้ 
 1. ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม
ครัง้นี้ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.680) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสวมใส่ชุดท างานตามทีก่ฎระเบยีบของ
องคก์รก าหนดอย่างถูกตอ้ง มคี่าเฉลีย่ 4.46 (S.D. = 0.685) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่2 คอื 
ท่านมุ่งมัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพตามที่ก าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.40 (S.D. = 0.690) อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื ท่านรายงานหวัหน้าทนัที ทีส่งัเกตเหน็เหตุการณ์ทีอ่าจเป็นสาเหตุของการ
เกดิอุบตัเิหตุ มคี่าเฉลีย่ 4.37 (S.D. = 0.681) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่4 คอื ท่านรายงาน
หวัหน้าทนัท ีทีส่งัเกตเหน็ความผดิปกตขิองเครื่องจกัร/เครื่องมอื/เครื่องใช ้มคี่าเฉลีย่ 4.37 (S.D. 
= 0.691) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 5 คอื ท่านสงัเกตและตรวจสอบเครื่องจกัร/เครื่องมอื/ 
เครื่องใช ้สม ่าเสมอ ถูกตอ้ง มคี่าเฉลีย่ 4.34 (S.D. = 0.693) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่6 คอื 
ท่านสงัเกตเครื่องจกัร/ เครื่องมอื/ เครื่องใช้สม ่าเสมอ ถูกต้อง มคี่าเฉลี่ย 4.33 (S.D. = 0.650) 
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่7 คอื ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืทีใ่ชง้านเสรจ็แลว้ในสถานที่
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จดัเก็บที่ก าหนดทุกครัง้ มคี่าเฉลี่ย 4.33 (S.D. = 0.693) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 8 คอื 
พืน้ทีป่ฏบิตังิานของท่านมคีวามเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย ถูกต้อง มคี่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.699) 
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่9 คอื ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความคบืหน้าของงานใหห้วัหน้า
ทราบสม ่าเสมอ ค่าเฉลี่ย 4.31 (S.D. = 0.679) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 10 คอื ท่านคดั
แยกสิง่ที่ไม่จ าเป็นต่อการใช้งานออกจากพื้นที่ท างาน มคี่าเฉลี่ย  4.29 (S.D. = 0.693) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่11 คอื ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างด ีมคี่าเฉลีย่ 4.29 
(S.D. = 0.693) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่12 คอื ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานสม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่ 4.26 (S.D. = 0.741) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  
 2. ด้านการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม
ครัง้นี้ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.683) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานก่อนเริม่
ปฏิบตัิงาน มคี่าเฉลี่ย 4.44 (S.D. = 0.578) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื ปัจจุบนัท่าน
สามารถปฏิบัติงานในส่วนที่ท่านต้องรับผิดชอบได้ด้วยตัวท่านเอง มีค่าเฉลี่ย 4.35 (S.D. = 
0.576) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าเมื่อ
ได้รบัมอบหมายงานใหม่ มคี่าเฉลี่ย 4.35 (S.D. = 0.669) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 4 คอื 
ท่านสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได้หลงัจากทีไ่ดร้บัสอนและแนะน า มคี่าเฉลีย่  4.34 (S.D. 
= 0.644) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และอนัดบัที ่5 คอื ปัจจุบนัท่านสามารถสอนงานรุ่นน้องทีเ่ขา้มา
ใหม่ส าหรบังานทีรุ่่นน้องตอ้งรบัผดิชอบได ้มคี่าเฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.863) อยู่ในระดบัมาก 
 3. ด้านจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามครัง้นี้ มคี่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.19 (S.D. = 1.083) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านท างานโดยไม่ยอมให้
เกิดอุบตัิเหตุโดยเด็ดขาด มคี่าเฉลี่ย 4.31 (S.D. = 0.755) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื 
ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของหน่วยงานเสมอ มคี่าเฉลีย่ 4.30 (S.D. = 0.740) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 คอื ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ดคุ้ณภาพอย่างสม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่ 
4.30 (S.D. = 0.740) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 4 คอื ท่านท างานโดยไม่ยอมให้งานเสยีหาย
เพราะจะท าให้ต้นทุนสูงขึ้น มคี่าเฉลี่ย 4.23 (S.D. = 0.740) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 5 คอื 
ท่านมุ่งมัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อส่งมอบงานตามแผน มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.695) อยู่ในระดบั
มาก อนัดบัที่ 6คอื ท่านเข้าใจการท างานแบบโมโนซึคุริ (คือ การตระหนักและให้ความส าคญักบั
คุณภาพ ต้นทุน และการส่งมอบงาน) มคี่าเฉลีย่ 4.03 (S.D. = 0.767) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่7 
คอื ท่านไดเ้รยีนรูง้านจากเขา้ร่วมประชุมเพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างานร่วมกนั มคี่าเฉลีย่ 3.96 (S.D. 
= 0.846) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 8 คอื ท่านได้เขา้ร่วมประชุมเพื่อแก้ไขปัญหา มคี่าเฉลี่ย 3.94 
(S.D. = 0.842) อยู่ในระดบัมาก 
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 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
(Japanese Communication (HoRenSo)) 
 จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มคี่าเฉลี่ยโดยรวมของ
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.23 (S.D. 
= 0.681) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด สามารถสรุปผลรายด้านเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยได้  
ดงันี้ 
 1. ดา้นโซดนั (การปรกึษา) จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  
มคี่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.30 (S.D. = 0.726) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 
เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านปรกึษากบัหวัหน้างาน เพื่อขอให้วนิิจฉัย 
สัง่การ หรอืตดัสนิใจบางอย่างที่อยู่นอกเหนืออ านาจหน้าที่ของท่าน มคี่าเฉลี่ย 4.33 (S.D. = 
0.726) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื ท่านปรกึษากบัหวัหน้างานเพื่อขออนุมตัิหรือขอ
อนุญาตก่อนกระท าการใด ๆ มคี่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.738) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดอนัดบัที ่3 คอื 
ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อปรกึษาปัญหางานร่วมกนั มคี่าเฉลี่ย 4.32 (S.D. = 0.727) อยู่ในระดบั
มากที่สุด อนัดบัที่ 4 คอื ท่านปรกึษากบัหวัหน้าถงึปัญหาการท างานเพื่อขอค าแนะน าหรอืขอ
ความช่วยเหลอื มคี่าเฉลีย่ 4.23 (S.D. = 0.712) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
 2. ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้
นี้ มคี่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.736) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดบัที่ 1 คือ ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบสิ่ง
ผดิปกตใินระหว่างปฏบิตังิาน มคี่าเฉลี่ย 4.24 (S.D. = 0.758) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 
คอื ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบปัญหาในระหว่างปฏบิตังิานแม้จะเป็นปัญหาทีท่่าน
แก้ไขได้ก็ตาม มีค่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.706) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3 คือ ท่านมีการ
รายงานความคบืหน้าของงานทีก่ าลงัด าเนินการใหห้วัหน้างานทราบอย่างสม ่าเสมอ มคี่าเฉลี่ย 
4.18 (S.D. = 0.744) อยู่ในระดบัมาก 
 3. ดา้นเรนระขุ (การตดิต่อ) จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้  
มคี่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.21 (S.D. = 0.738) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 
เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไดร้บัการแจง้ขอ้มลูข่าวสารของบรษิทั อาท ิ
กฎ ระเบยีบ รายงานอุบตัเิหตุ ฯลฯ จากหวัหน้างาน มคี่าเฉลีย่ 4.30 (S.D. = 0.769) อยู่ในระดบั
มากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื ท่านได้รบัแจ้งขอ้มูลการเปลี่ยนแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ใน
งานของท่านอยู่ตลอดเวลา (ไม่เคยตกข่าว) มคี่าเฉลี่ย 4.19 (S.D. = 0.729) อยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัที่ 3 คอื ท่านแจ้งให้เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้ทราบในความเปลี่ยนแปลงหรอืความ
เคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของท่านที่กระทบกบับุคคลนัน้ท่านแก้ไขได้ก็ตาม มคี่าเฉลี่ย 4.18 
(S.D. = 0.725) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 4 คอื ท่านแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องในบรษิัททราบในความ
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เปลีย่นแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ มคี่าเฉลีย่ 4.17 
(S.D. = 0.727) อยู่ในระดบัมาก 
 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Operational 
Performance) 
 จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ มคี่าเฉลี่ยโดยรวมของ
ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 4.22 (S.D. = 
0.628) อยู่ในระดบัมากที่สุด สามารถสรุปผลรายด้านเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้  
ดงันี้ 
 1. ด้านความปลอดภยั จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  มี
ค่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.35 (S.D. = 0.687) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีง
ตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ มี
ค่าเฉลี่ย 4.36 (S.D. = 0.680) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 2 คอื ท่านไม่เคยได้รบับาดเจ็บ 
หรอืเจบ็ป่วยจากการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 4.36 (S.D. = 0.704) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่3 
คอื ท่านปฏบิตัติามนโยบายความปลอดภยัอย่างตามขอ้ก าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.35 (S.D. = 0.687) 
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่4 คอื องคก์รมกีารประกาศนโยบายความปลอดภยัขององคก์รให้
ทราบโดยทัว่ มคี่าเฉลีย่ 4.34 (S.D. = 0.679) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
 2. ด้านคุณภาพ จากผลการศกึษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  มคี่าเฉลีย่
รวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.24 (S.D. = 0.651) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรยีงตาม
ค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านท างานไดถู้กต้องตามมาตรฐานทีก่ าหนด มคี่าเฉลีย่ 
4.31 (S.D. = 0.675) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่2 คอื ท่านทราบมาตรฐานงาน ในงานทีท่่าน
รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 4.30 (S.D. = 0.624) อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 3 คือ ท่านไม่เคย
ได้รบัข้อร้องเรยีนด้านคุณภาพงานจากเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ย  4.17 (S.D. = 0.639) อยู่ใน
ระดบัมาก อนัดบัที่ 4 คอื ท่านได้รบังานที่ถูกต้องตามมาตรฐานจากหน่วยงานอื่น มคี่าเฉลี่ย 
4.17 (S.D. = 0.668) อยู่ในระดบัมาก 
 3. ด้านการส่งมอบ จากผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  มี
ค่าเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.685) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีง
ตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดบัที่ 1 คือ ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้หน่วยงานถัดไปใน
ปรมิาณทีค่รบถ้วนตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่ 4.23 (S.D. = 0.665) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 
2 คอื ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรงตามก าหนดเวลาตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่ 4.22 
(S.D. = 0.706) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบังานจากหน่วยงานก่อนหน้าใน
ปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.672) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
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 4. ด้านต้นทุน จากผลการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  มคี่าเฉลี่ย
รวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.10 (S.D. = 0.684) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรยีงตาม
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านดูแลรกัษาวสัดุเครื่องใช้ในงานให้มสีภาพพร้อมใช้
งาน มคี่าเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.671) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื ท่านมกีารควบคุมการใช้
วตัถุดบิหรอืวสัดุใช้ในงานไม่ให้เกนิเป้าหมาย มคี่าเฉลี่ย 4.12 (S.D. = 0.665) อยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัที่ 3 คอื ท่านใช้วสัดุเครื่องใช้ในงานขององค์กรได้อย่างคุ้มค่า มคี่าเฉลี่ย 4.10 (S.D. = 
0.654) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 4 คอื ท่านมกีารควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.745) อยู่ในระดบัมาก 
 
ส่วนท่ี 3 สรปุผลการทดสอบสมมติฐานตามวตัถปุระสงค ์
 วตัถุประสงคก์ารวจิยัที ่1 เพื่อศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบ
โมโนซคึุรสิง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
  สมมตฐิานการวจิยัที ่1 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุริ
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
  ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งการวดัการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุง
งาน (หวัใจ) และโมเดลสมการโครงสร้างการวดัประสทิธิภาพการปฏบิตังิาน ประกอบด้วยตวั
แปรสงัเกต 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นตน้ทุน ดา้นการสง่มอบ ดา้นความปลอดภยั 
  จากผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
เพื่อวเิคราะหห์าค่าน ้าหนักอทิธพิลระหว่างการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซึคุรกิบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ที่ผู้วจิยัพฒันาขึ้นมาพบว่า มคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมคี่าไคสแคว์ Chi-Square เท่ากบั 0.000 ค่าไคสแควร์
สัมพัทธ์ Chi-Square/ df เท่ากับ 10.724 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
Comparative Fit Index (CFI) เท่ากบั 0.952 ดชันีความกลมกลนื Goodness of Fit Index (GFI) 
เท่ากับ 0.932 ดชันีวดัความกลมกลืนที่ปรบัแก้ไขแล้ว Adjusted Goodness-of-Fit Statistics 
(AGFI) เท่ากบั 0.809 และค่าดชันีรากที่สองของก าลงัสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ (Root Mean 
Square Residual: RMR) เท่ากบั 0.012  
  เมื่อพจิารณาค่าสถติ ิZ = C.R. มคี่าเท่ากบั 0.827 และ p-Value (P) มคี่าเท่ากบั 
*** Sig. (2-tailed) ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 สรุปไดว้่าการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงาน
แบบโมโนซึคุริ (MONO) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (WOEF) เท่ากับ ที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
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 วตัถุประสงค์การวิจยัที่ 2 เพื่อศึกษาการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
  สมมตฐิานการวจิยัที ่2 การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิาน 
  ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งการวดัการ
สื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้น โฮ - โฮโคะขุ 
(การรายงาน) ดา้นเรน - เรนระขุ (การตดิต่อ) ดา้นโซ - โซดนั (การปรกึษา) และโมเดลสมการ
โครงสรา้งการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพ ดา้นตน้ทุน ดา้นการสง่มอบ ดา้นความปลอดภยั 
  จากผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
เพื่อวิเคราะห์หาค่าน ้ าหนักอิทธิพลระหว่างการวัดการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) กับ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มาพบว่า มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมคี่าไคสแคว์ Chi-Square เท่ากบั 0.000 ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ Chi-
Square/ df เท่ากบั 3.679 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์Comparative Fit Index 
(CFI) เท่ากบั 0.988 ดชันีความกลมกลนื Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากบั 0.973 ดชันีวดั
ความกลมกลืนที่ปรบัแก้ไขแล้ว Adjusted Goodness-of-Fit Statistics (AGFI) เท่ากับ 0.931 
และค่าดัชนีรากที่สองของก าลังสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือ (Root Mean Square Residual: 
RMR) เท่ากบั 0.008 
  เมื่อพจิารณาค่าสถติ ิZ = C.R. มคี่าเท่ากบั และ p-Value (P) มคี่าเท่ากบั *** Sig. 
(2-tailed) ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 สรุปได้ว่าการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซึคุริ (MONO) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (WOEF) เท่ากับ 0.841 ที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
 
 วตัถุประสงคก์ารวจิยัที ่3 เพื่อศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบ
โมโนซึคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ 
เรน โซ)    
  สมมตฐิานการวจิยัที ่3 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุริ
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
  ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่3 วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งการวดัการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ดา้นบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุง
งาน (หวัใจ) โมเดลสมการโครงสรา้งการวดัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบดว้ยตวั
แปรสงัเกต 3 ตวัแปร ได้แก่ ด้าน โฮ - โฮโคะขุ (การรายงาน) ด้านเรน - เรนระขุ (การตดิต่อ) 
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ด้านโซ - โซดนั (การปรกึษา) และโมเดลสมการโครงสร้างการวดัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 4 ตวัแปร ได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุน ด้านการส่งมอบ ด้าน
ความปลอดภยั 
  จากผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 
เพื่อวเิคราะหห์าค่าน ้าหนักอทิธพิลระหว่างการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซคึุรกิารวดัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ทีผู่ว้จิยัพฒันา
ขึ้นมาพบว่า มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมคี่าไคสแคว์ 
Chi-Square เท่ากบั 0.000 ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ Chi-Square/ df เท่ากบั 6.454 ดชันีวดัความ
สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ Comparative Fit Index (CFI) เท่ากับ 0.956 ดัชนีความ
กลมกลนื Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากบั 0.911 ดชันีวดัความกลมกลนืทีป่รบัแก้ไขแล้ว 
Adjusted Goodness-of-Fit Statistics (AGFI) เท่ากับ 0.831 และค่าดชันีรากที่สองของก าลัง
สองเฉลีย่ของสว่นทีเ่หลอื (Root Mean Square Residual: RMR) เท่ากบั 0.015 
  ขนาดอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลรวมของการพฒันาสมรรถนะ
ของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ(MONO) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) 
ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) พบว่า 
  อทิธพิลทางตรง (Direct Effect) การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซคึุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) เท่ากบั 0.780 
  อทิธพิลทางตรง (Direct Effect) การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซคึุร ิ(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) เท่ากบั 0.095 
  อทิธพิลทางออ้ม (Indirect Effect) การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซึคุร ิ(MONO) มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) ผ่านตวัแปรคัน่กลางการ
สือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) (HRSU) เท่ากบั 0.442 (0.780*0.567) 
  อทิธพิลรวม (Total Effect) การพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิ
(MONO) มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) โดยมคี่าอทิธพิลทางตรง
เท่ากบั 0.095 และการพฒันาสมรรถนะบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุร ิ(MONO) มอีทิธพิล
ทางออ้มต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (WOEF) ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ 
เรน โซ) (HRSU) โดยมคี่าอทิธพิลทางออ้ม เท่ากบั 0.442 จงึมคี่าน ้าหนักอทิธพิลรวามเท่ากบั 
0.537 
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ส่วนท่ี 4 สรปุผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ปัจจยัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุริ ประกอบดว้ย ดา้น
การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) และด้านจติส านึกและการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ)  
  ด้านการปฏิบตัิงาน (ทกัษะ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศึกษา
จากข้อมูลเชิงปรมิาณ ได้ข้อสรุป ดงันี้ โดยปกติทางหวัหน้างานมกีารสอนพนักงานก่อนการ
ปฏิบัติงานตามระเบียบปฏิบัติต้องมีการอบรมและก่อนเมื่อเปลี่ยนงาน พนักงานที่ท างานมี
ประสบการณ์ในจุดท างานมาเป็นเวลานานจึงสามารถท างานในส่วนที่ตนเองรบัผิดชอบได้ 
หวัหน้างานจะมกีารประกบพนักงานเมื่อพนักงานท าได้ผู้สอนจงึปล่อยให้พนักงานปฏบิตัิด้วย
ตนเอง สามารถท าได้เพราะลักษณะงานเป็นแบบเดิม ๆ ในส่วนของข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ส าหรบังานที่ท าจะมกีารอบรม OJT ใหพ้นักงานโดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อสายงาน ต้องไดร้บัการ
สอนจนกระทัง่พนกังานท าได ้(ตามระเบยีบปฏบิตั ิ15 วนั)  
  ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษา
จากข้อมูลเชิงปริมาณ ได้ข้อสรุป ดงันี้ กฎขององค์กรต้องแต่งกายให้ถูกต้อง องค์กรมีการ
ก าหนด KPI ดา้นคุณภาพของหน่วยงานใหเ้ป็นไปตามทีก่ าหนด ทัง้นี้ในองคก์รม ีDIT Culture 
คอื หยุด เรยีก รอ เมื่อพบสิง่ผดิปกตใินขณะปฏบิตังิาน พนกังานทุกคนตอ้งตรวจสอบเครื่องจกัร
ก่อนเริม่งาน และในองค์กรมกีารควบคุม 3ส ในพื้นที่ท างาน รวมทัง้หวัหน้างานมกีารติดตาม
งาน เช่น การประชุมเพื่อแจ้งความคืบหน้าอย่างต่อเนื่อง และมีการสื่อสารแบบโฮ เรน โซ 
(HoRenSo) หวัหน้าจะถามซ ้าเพื่อเชค็ความเข้าใจของพนักงานเมื่อมคี าสัง่งาน มกีารปลูกฝัง
วฒันธรรมการกล่าวทกัทายจะมกีารสอนตัง้แต่เป็นพนกังานใหม่ 
  ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผล
การศกึษาจากขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ อุบตัเิหตุเป็นเหตุการณ์ทีจ่ะยอมใหเ้กดิขึน้ไม่ได้ 
พนักงานทุกคนต้องปฏิบตัิตามกฎขององค์กรหากถ้าไม่ปฏิบตัิตามผดิวนิัย  องค์กรมี Quality 
Culture คือการไม่รบั ไม่ท า ไม่ส่ง ในส่วนของงานที่ไม่มีคุณภาพ และมีการควบคุม In line 
defect ซึ่งเป็น KPI ของหน่วยงาน เมื่อเกดิการส่งมอบงานตามแผนไม่ไดต้อ้งหาสาเหตุรายงาน
ต่อหวัหน้า ทัง้นี้พนกังานจะเขา้ใจ QCDSMEE ประกอบดว้ย คุณภาพ (Quality)  ตน้ทุน (Cost)  
การส่งมอบ (Delivery)  ความปลอดภัย (Safety)  ขวัญก าลังใจ (Morale)  สิ่งแวดล้อม 
(Environment) และจรยิธรรม (Ethics) เป็นสิง่ที่ปลูกฝังให้พนักงานเข้าใจ เมื่อเกดิปัญหาจะมี
การประชุมและ GEMBA จุดท างาน เมื่อเกิดปัญหาพนักงานทุกคนต้องเข้าประชุมเพื่อแก้ไข
ปัญหา 
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 ปัจจยัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบด้วย ด้านโฮโคะคุ (การรายงาน) 
ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) และดา้นโซดนั (การปรกึษา) 
  ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ขอ้มูลเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ องคก์รมกีารปลูกฝังการรายงานหวัหน้าเมื่อพบสิง่ผดิปกตใิน
ระหว่างการปฏบิตังิาน เมื่อพนักงานพบปัญหาใหห้ยุดเรยีกหวัหน้ารอการแก้ไข ในการรายงาน
ความคืบหน้าของงานโดยปกติต้องท าอย่างต่อเนื่องเดีย๋วนี้ใช้ Line Application สื่อสารแจ้ง
ขอ้มลูใหพ้นกังาน  
  ด้านเรนระขุ (การตดิต่อ) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ขอ้มลูเชงิปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ พนกังานไดร้บัการแจว้ขอ้มูลข่าวสารของบรษิทั เนื่องจากทุก
หน่วยงานมี Morning meeting เพื่อให้หวัหน้าแจ้งข่าวสารให้พนักงานก่อนเริม่งาน พนักงาน
ตอ้งมกีารแจง้เนื่องจากบางกรณีกระทบต่อการท างาน เช่น มกีารไป Business trip หลายวนั 
  ด้านโซดนั (การปรกึษา) ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจาก
ข้อมูลเชิงปรมิาณ ได้ข้อสรุป ดงันี้ บรษิัทมรีะบบ Limit of Authority : LOA ในการตดัสนิหรอื
อนุมตั ิในส่วนของงานทีต่้องขออนุมตัหิรอืขออนุญาตจิ าเป็นต้องท าพราะหากหวัหน้าไม่อนุมตัิ
จะไม่สามารถท าได ้พนกังานมกีารปรกึษาปัญหางานร่วมกนัโดยการประชุมงาน   
 
 ปัจจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุน ด้านการ
สง่มอบ และดา้นความปลอดภยั  
  ด้านคุณภาพ ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปริมาณ ได้ข้อสรุป ดงันี้ มาตรฐานการปฏิบัติงานโดยปกติจะมี Safe work instructions : SWI 
กล่าวคอื คู่มอืการท างานปลอดภยั เพื่อใหพ้นักงานท างานอย่างปลอดภยั มกีารอบรมและสอน
เกี่ยวกบัมาตรฐานงาน พนักงานไดร้บังานทีถู่กต้องตามมาตรฐานจากหน่วยงานอื่น เนื่องจากมี
วฒันธรรมไม่รบั ไม่ท า ไม่สง่ จงึไดร้บังานทีม่มีาตรฐาน 
  ด้านต้นทุน ผลจากการสัมภาษณ์โดยแบบยืนยันผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณ ได้ขอ้สรุป ดงันี้ พนักงานมกีารดูแลรกัษาวสัดุเครื่องใช้ในงานให้มสีภาพพร้อมใช้งาน
เสมอ เนื่องจากอุปกรณ์เครื่องมือเป็นทรพัย์สินในหน่วยงานจึงต้องท าการดูแลรกัษา  มีการ
ควบคุมการใช้งานวตัถุดิบหรือวสัดุและเบิกตาม Bill of Materials : BOM กล่าวคือ รายงาน
สว่นประกอบหรอืสูตรการผลติไม่ใหเ้กนิเป้าหมาย และพนกังานมกีารควบคุมค่าใชจ่้ายใหเ้ป็นไป
ตามทีเ่ป้าหมายก าหนดเพราะตอ้งควบคุมตามงบประมาณและถูกตดิตามผลทุกเดอืน 
  ด้านการส่งมอบ ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูลเชงิ
ปรมิาณ ไดข้อ้สรุป ดงันี้ หน่วยงานท าตาม Production plan surfer synchronize เพือ่สง่มอบให้
หน่วยงานถดัไปและไดร้บัจากหน่วยงานก่อนหน้าในปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน มบีางกรณี
ทีม่กีารล่าชา้เนื่องจากเครื่องจกัรล่าช้าท าใหไ้ม่สามารถปฏบิตัไิดต้ามก าหนด  
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  ดา้นความปลอดภยั ผลจากการสมัภาษณ์โดยแบบยนืยนัผลการศกึษาจากขอ้มูล
เชิงปริมาณ ได้ข้อสรุป ดงันี้  องค์กรมีการท า Kiken Yochi Training : KYT กล่าวคือ วิธีการ
วเิคราะห์หรอืคาดการณ์ว่าจะมอีนัตรายใดๆ แฝงอยู่ในงานที่ต้องปฏบิตัิ และหาวธิกีารควบคุม
ป้องกนัอนัตรายนัน้ ๆ ในองคก์รและมกีารควบคุมเรื่องอุบตัเิหตุจากการปฏบิตังิานและมกีารใช้ 
อุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล (Personal protective equipment : PPE) ในส่วนของนโยบายความ
ปลอกภยั คอืกฎระเบยีบของบรษิทั องค์กรมกีารประกาศเกี่ยวกบันโยบายความปลอดภยัและ
พนกังานตอ้งทราบทุกคน 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 ผลการศกึษาเรื่อง การพฒันามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรแิละการ
สื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
กรณีศกึษากลุ่มบรษิทัญี่ปุ่ นผลติเครื่องปรบัอากาศ แบ่งประเดน็ส าหรบัการอภปิรายออกเป็น 3 
ประเดน็ ดงันี้ 
 1. การพัฒนามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลทางตรงต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
  จากผลการศึกษาการพัฒนามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ 
ประกอบดว้ย ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) จติส านึกของการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ) สง่ผลต่อทางตรงประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย คุณภาพ ตน้ทุน การสง่มอบ 
ความปลอดภยั พบว่า การพฒันามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริมอีิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แสดงใหเ้หน็ว่า ดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) องคก์ร
ญี่ปุ่ นมกีารอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนักงานรวมถงึปลูกฝังจติส านึกดา้นความปลอดภยัในการท างาน 
เช่น การอบรมเรื่องอุบตัเิหตุที่อาจเกดิขึ้นระหว่างการท างานและวธิกีารป้องกนัอุบตัเิหตุ การ
สวมใส่ชุดป้องกนั สรา้งจติส านึกดา้นการส่งมอบใหพ้นักงานท างานเสรจ็ตามก าหนดเวลาและมี
คุณภาพตามมาตรฐาน ท าใหพ้นกังานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิารมคีุณลกัษณะของจติส านึกความ
รบัผดิชอบต่อหน้าทีใ่นการท างาน ในขณะทีด่า้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) พนกังานมกีารควบคุม
คุณภาพการท างานตามมาตรฐาน ควบคุมวตัถุดบิหรอืวสัดุไม่ให้เกนิเป้าหมาย ท าให้สามารถ
ควบคุมต้นทุนให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด อีกทัง้ยงัปลูกฝังเรื่องการดูแลรกัษาทัง้การ
สงัเกตและตรวจสอบวสัดุเครื่องใชใ้นการท างาน อุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องจกัร ใหพ้รอ้มใชง้าน
เสมอ จึงท าให้พนักงานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบตัิการมคีวามพร้อมในการท างานและรบัผิดชอบ
หน้าทีแ่ละเครื่องมอื เครื่องใช ้ของพนกังานเองเสมอ พนกังานสวมใส่ชุดปฏบิตังิานตามระเบยีบ
ขององคก์รซึง่สอดคลอ้งกบัการทีอ่งคก์รปลูกฝังเรื่องความปลอดภยัในการปฏบิตังิาน ดา้นทกัษะ 
(การปฏิบัติงาน) พนักงานได้รับการสอนและแนะน างานก่อนเริ่มปฏิบัติงานให้สามารถ
รบัผดิชอบงานในส่วนของตนเองไดอ้ย่างมีคุณภาพ มกีารจดัระเบยีบสถานทีก่ารท างานไม่ให้มี
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สิง่กดีขวางและเป็นระเบยีบเสมอ (5ส) จงึส่งผลให้กระบวนการในการท างานเกดิการไหลของ
ชิ้นงานเป็นไปได้อย่างราบรื่น ปลูกฝังจติส านึกในการพฒันาทกัษะการปฏบิตังิานและบทบาท
หน้าทีโ่ดยการใหพ้นกังานเรยีนรูก้ารท างานจากหวัหน้างานและเพือ่นร่วมงานในเรื่องของวธิกีาร
และตามคุณภาพมาตรฐาน สง่เสรมิบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน และใหพ้นกังานร่วมประชุมและ
วเิคราะหส์าเหตุหากเกดิปัญหาในการท างานและเสนอวธิกีารแกไ้ข 
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ ดรุวรรณ ปัญญา (2564) ศกึษาเกี่ยวกบัสมรรถนะของ
พนกังานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิารสง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ของบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ น
ทีผ่ลติชิน้สว่นยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี้ชลบุร ีพบว่า สมรรถนะพนกังานดา้นทกัษะ
สง่ผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต ์
 สอดคล้องกบัการศึกษาของ ทรรศนะ บุญขวญั (2562) ศึกษาเกี่ยวกบัอนาคตภาพ
สมรรถนะของช่างฝีมอืแรงงานระดบักลาง กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตไ์ฟฟ้า พบว่า อนาคตภาพ
สมรรถนะของช่างฝีมือแรงงานระดับกลาง กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ไฟฟ้า จ าเป็นต้องมี
สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะขัน้พื้นฐาน ประกอบด้วย ด้านทกัษะ และการปฏบิตังิานและด้าน
ความรูท้างวชิาการ   
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ เค สุมทิา พเีอ็น คานนา; และการาด อลา (K. Sumitha 
P.N. Kannan; and Garad, Alaa. 2021) ศกึษาเกี่ยวกบัสมรรถนะของมอือาชพีดา้นคุณภาพใน
ยุคอุตสาหกรรม 4.0 กรณีศึกษาผู้ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์จากประเทศมาเลเซีย พบว่า 
พนักงานจ าเป็นต้องมคีวามสามารถทางเทคนิค เครื่องมอื การระบุปัญหาและแหล่งที่มาของ
ปัญหาได ้ 
 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ เรยีน กูนาวาน; และคณะ (Rian Gunawan; et al. 2022) 
ศึกษาเกี่ยวกบัผลกระทบของเทคโนโลยี ความสามารถของพนักงาน และความเป็นผู้น าต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีโ่รงงานผลติก๊าซในประเทศอนิโดนีเซยี พบว่า ความสามารถของ
พนกังานและความเป็นผูน้ า มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 สรุปผลการยืนยันจากการสัมภาษณ์โดยแบบยืนยันผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณจากผู้บรหิารพบว่า ด้านการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) พบว่าโดยปกตทิางหวัหน้างานมกีาร
สอนพนักงานก่อนการปฏิบตัิงานตามระเบียบปฏบิตัติ้องมกีารอบรมและก่อนเมื่อเปลี่ยนงาน 
พนกังานทีท่ างานมปีระสบการณ์ในจุดท างานมาเป็นเวลานานจงึสามารถท างานในส่วนทีต่นเอง
รบัผดิชอบได ้หวัหน้างานจะมกีารประกบพนกังานเมื่อพนักงานท าไดผู้ส้อนจงึปล่อยใหพ้นักงาน
ปฏิบตัิด้วยตนเอง สามารถท าได้เพราะลกัษณะงานเป็นแบบเดิม ๆ ส าหรบังานที่ท าจะมกีาร
อบรม OJT ให้พนักงานโดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อสายงาน ต้องได้รบัการสอนจนกระทัง่พนักงาน
ท าได ้(ตามระเบยีบปฏบิตั ิ15 วนั) ดา้นบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) พบว่ากฎขององคก์รต้องแต่ง
กายให้ถูกต้อง องค์กรมกีารก าหนด KPI ด้านคุณภาพของหน่วยงานให้เป็นไปตามที่ก าหนด 
ทัง้นี้ในองคก์รม ีDIT Culture คอื หยุด เรยีก รอ เมื่อพบสิง่ผดิปกตใินขณะปฏบิตังิาน พนักงาน
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ทุกคนต้องตรวจสอบเครื่องจกัรก่อนเริม่งาน และในองค์กรมกีารควบคุม 3ส ในพื้นที่ท างาน 
รวมทัง้หวัหน้างานมกีารตดิตามงาน เช่น การประชุมเพื่อแจง้ความคบืหน้าอย่างต่อเนื่อง และมี
การสือ่สารแบบโฮ เรน โซ (HoRenSo) หวัหน้าจะถามซ ้าเพือ่เชค็ความเขา้ใจของพนกังานเมื่อมี
ค าสัง่งาน มกีารปลูกฝังวฒันธรรมการกล่าวทกัทายจะมกีารสอนตัง้แต่เป็นพนักงานใหม่ ด้าน
จติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) พบว่าอุบตัเิหตุเป็นเหตุการณ์ที่จะยอมให้เกดิขึ้นไม่ได้ 
พนักงานทุกคนต้องปฏิบตัิตามกฎขององค์กรหากถ้าไม่ปฏิบตัิตามผดิวนิัย  องค์กรมี Quality 
Culture คือการไม่รบั ไม่ท า ไม่ส่ง ในส่วนของงานที่ไม่มีคุณภาพ และมีการควบคุม In line 
defect ซึ่งเป็น KPI ของหน่วยงาน เมื่อเกดิการส่งมอบงานตามแผนไม่ไดต้อ้งหาสาเหตุรายงาน
ต่อหวัหน้า ทัง้นี้พนกังานจะเขา้ใจ QCDSMEE ประกอบดว้ย คุณภาพ (Quality), ตน้ทุน (Cost), 
การส่งมอบ (Delivery), ความปลอดภัย  (Safety), ขวัญก าลังใจ  (Morale), สิ่งแวดล้อม 
(Environment) และจรยิธรรม (Ethics) เป็นสิง่ที่ปลูกฝังให้พนักงานเข้าใจ เมื่อเกดิปัญหาจะมี
การประชุมและ GEMBA (การตรวจสอบพืน้ทีท่ีป่ฏบิตังิาน) จุดท างาน เมื่อเกดิปัญหาพนักงาน
ทุกคนตอ้งเขา้ประชุมเพือ่แกไ้ขปัญหา 
 
 2. การสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) สง่ผลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 จากการศกึษาการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบด้วย ตวัแปรสงัเกต 3 ตวั
แปร ได้แก่ ด้าน โฮ - โฮโคะขุ (การรายงาน) ด้านเรน - เรนระขุ (การตดิต่อ) ด้านโซ - โซดนั 
(การปรกึษา) และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพ ดา้นต้นทุน ดา้นการส่งมอบ ดา้นความปลอดภยั พบว่า การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน 
โซ) เป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลให้มปีระสทิธิภาพการปฏิบตัิงานดียิง่ขึ้น แสดงให้เห็นว่าองค์กร
ญี่ปุ่ นและพนักงานใหค้วามส าคญักบัดา้นการปรกึษา (โซ-โซดนั) พนักงานมกีารปรกึษาหวัหน้า
งานในสว่นของปัญหาการท างานเพือ่ขอค าแนะน าหรอืขอความช่วยเหลอืจากการท างานเพื่อลด
ความสูญเปล่าในเรื่องของเวลาหากเครื่องจักรหยุดท างานและวัสดุหากไม่ได้เป็นไปตาม
มาตรฐานทีก่ าหนดในการปฏบิตัิงาน ทัง้ยงัปรกึษาเพื่อขออนุมตัหิรอืขออนุญาตก่อนการกระท า
ใด ๆ ทีน่อกเหนือจากความรบัผดิชอบ เพือ่ขอใหห้วัหน้างานตดัสนิใจท าใหไ้ม่เกดิความสญูเปล่า
จากการปล่อยงานเสยีไปให้แก่กระบวนการถดัไป อีกทัง้พนักงานยงัน าสิง่ที่สงัเกตเหน็ความ
ผดิปกตมิาปรกึษากบัหวัหน้างานเพื่อแก้ไขปัญหาและป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึ้นต่อไป จงึส่งผล
ใหก้ารผลติและบรรยากาศการท างานดแีละเสถยีรภาพมากยิง่ขึน้ ดา้นการรายงาน (โฮ-โฮโคะขุ) 
โดยการปลูกฝังเรื่องการรายงาน กล่าวคอื ให้พนักงานมีการรายงานเกี่ยวกับการท างานให้
หวัหน้างานรบัทราบทุกครัง้ ไม่ว่าจะเป็นการรายงานความคบืหน้า สิง่ผดิปกต ิรวมถงึปัญหาที่
พบระหว่างการปฏิบตังิานแม้จะเป็นปัญหาที่สามารถแก้ไขได้ด้วยตวัพนักงานเองก็ตาม การ
รายงานความคบืหน้าของงานทีร่บัผดิชอบช่วยท าใหง้านมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ท าใหห้วัหน้า
งานสามารถบอกและอธิบายในเรื่องของมาตรฐานงานหากเกดิการผดิพลาดในขณะที่ท างาน 
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สามารถแก้ไขปัญหาและป้องกนัปัญหาที่จะเกดิขึ้นได้อย่างทนัถ่วงท ีด้านการตดิต่อ (เรน -เรน
ระข)ุ องคก์รญีปุ่่ นมกีารถ่ายทอดขอ้มลูความเคลื่อนไหวหรอืการเปลีย่นแปลงในการท างานใหแ้ก่
พนักงานรบัทราบ อาท ิกฎ ระเบยีบ รายงานอุยตัเิหตุ จากหวัหน้างาน โดยการประชุมเชา้ และ
ประชุมเยน็ในช่วงต่อระหว่างกะการท างาน จงึท าใหพ้นกังานทราบความเปลีย่นแปลงในงานและ
สถานการณ์ในองค์กร สามารถปฏิบตัิตามกฎระเบียบได้อย่างเคร่งครดั สามารถติดตามและ
แก้ไขปัญหาในเรื่องของเครื่องจกัร คุณภาพ และกระบวนการท างาน เป็นต้น ทัง้ยงัปลูกฝังให้
พนักงานแจ้งสถานการณ์ต่าง ๆ ให้แก่เพื่อนร่วมงานรบัทราบความเปลี่ยนแปลงหรือความ
เคลื่อนไหวทีส่ง่ผลกระทบต่อเพือ่นร่วมงานนัน้  
 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ปราณี หมื่นมะเรงิ (2563) ศกึษาเกีย่วกบั วฒันธรรมการ
ท างานของบรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นที่มตี่อประสทิธิภาพการท างาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 
จงัหวดัปราจนีบุร ีพบว่า วฒันธรรมการท างาน ดา้น Ho Ren So (การรายงาน การ สือ่สาร การ
ปรกึษา) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านค่า
จ่ายในการด าเนินงาน 
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ ดรุวรรณ ปัญญา (2564) ศกึษาเกี่ยวกบัสมรรถนะและ
การจดัการความรู้ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ พบว่า 
สมรรถนะมอีทิธพิลทางออ้มต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ ซึ่ง
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นระยะเวลา  
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ มูหมัหมดั ซาฮดิ ฮสัอนิ (Muhammad Zahid Hussain. 
2020) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
องคก์รโดยมวีฒันธรรมองคก์รเป็นตวัแปรคัน่กลาง กรณีศกึษาบรษิัทดา้นเทคโนโลยแีละโทรคม
มาคมในเมอืงอสิลามาบดั ประเทศปากสีถาน พบว่า การสื่อสารอย่างมปีระสทิธผิลมผีลกระทบ
เชงิบวกต่อประสทิธภิาพขององคก์ร 
 สอดคล้องกับการศึกษาของ แจ็คสัน ฟิริ (Jackson Phiri. 2021) ศึกษาเกี่ยวกับ
อทิธพิลของการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพต่อประสทิธภิาพขององคก์รตามทฤษฎรีะบบ กรณีศกึษา
บริษัทที่ปรึกษาในเมืองลูซากา ประเทศ พบว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิผลมีผลเชิงบวกต่อ
ประสทิธภิาพขององคก์ร 
 สรุปผลการยืนยันจากการสัมภาษณ์โดยแบบยืนยันผลการศึกษาจากข้อมู ลเชิง
ปรมิาณจากผู้บรหิารพบว่า ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) พบว่าองคก์รมกีารปลูกฝังการรายงาน
หวัหน้าเมื่อพบสิง่ผดิปกตใินระหว่างการปฏบิตังิาน เมื่อพนักงานพบปัญหาใหห้ยุดเรยีกหวัหน้า
รอการแก้ไข ในการรายงานความคบืหน้าของงานโดยปกตติ้องท าอย่างต่อเนื่องเดีย๋วนี้ใช้ Line 
Application สื่อสารแจ้งขอ้มูลให้พนักงาน ด้านเรนระขุ (การตดิต่อ) พบว่าพนักงานได้รบัการ
แจ้วข้อมูลข่าวสารของบรษิัท เนื่องจากทุกหน่วยงานมี Morning meeting เพื่อให้หวัหน้าแจ้ง
ขา่วสารใหพ้นกังานก่อนเริม่งาน พนกังานตอ้งมกีารแจง้เนื่องจากบางกรณีกระทบต่อการท างาน 
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เช่น มกีารไป Business trip หลายวนั ด้านโซดนั (การปรกึษา) พบว่าองค์กรมรีะบบ Limit of 
Authority : LOA ในการตัดสินหรืออนุมัติ ในส่วนของงานที่ต้องขออนุมัติหรือขออนุญาติ
จ าเป็นต้องท าพราะหากหวัหน้าไม่อนุมตัจิะไม่สามารถท าได้ พนักงานมกีารปรกึษาปัญหางาน
ร่วมกนัโดยการประชุมงาน  
 
 3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) 
  จากผลการศึกษาการพัฒนามรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริ 
ประกอบดว้ย ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) บทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) จติส านึกของการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ) สง่ผลต่อทางตรงประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย คุณภาพ ตน้ทุน การสง่มอบ 
ความปลอดภยั ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ประกอบด้วย ตวัแปร
สงัเกต 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นโฮ - โฮโคะข ุ(การรายงาน) ดา้นเรน - เรนระข ุ(การตดิต่อ) ดา้นโซ 
- โซดนั (การปรกึษา) พบว่า การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซึคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้
เสถยีรภาพมากยิง่ขึ้น แสดงใหเ้หน็ว่า องคก์รญี่ปุ่ นใหค้วามส าคญักบัการสื่อสาร ประกอบด้วย 
ด้านโฮ - โฮโคะขุ (การรายงาน) คอื การรายงานหวัหน้างานให้ทราบทุกครัง้ ไม่ว่าจะเป็นการ
รายงานความคบืหน้า การรายงานเมื่อพบสิง่ผดิปกต ิหรอืการรายงานปัญหาที่เกดิขึ้นในการ
ท างาน เมื่อเกดิปัญหาหรอืความผดิปกตนิัน้จงึถูกน าไปวเิคราะหห์าสาเหตุที่แท้จรงิ เพื่อแก้ไข
ปัญหาทีเ่กดิขึน้และป้องกนัการเกดิขึน้ซ ้า โดยหวัหน้างานสามารถน าปัญหาทีเ่กดิขึน้และวธิกีาร
แก้ไขปัญหานัน้มาทบทวน ปรบัปรุงคู่มอืการปฏิบตัิงาน และน ามาส่งต่อให้แก่พนักงานเพื่อ
ถ่ายทอดใหแ้ก่พนักงาน จงึท าใหพ้นักงานทุกคนสามารถแก้ไขปัญหาไดด้ว้ยมาตรฐานเดยีวกนั 
ป้องกนัอุบตัเิหตุทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน และสนิคา้มคีุณภาพตามมาตรฐานการปฏบิตัิงาน 
ทัง้ยงัสามารถลดความสูญเปล่าเรื่องเวลาหากเกดิการหยุดการผลติอนัเนื่องมาจากพนักงานไม่
สามารถแก้ไขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง รวมถงึลดต้นทุนในการผลติหากเกดิของเสยีและยงัป้องกนั
การเกดิของเสยีใหแ้ก้กระบวนการถดัไป ดา้นเรน - เรนระขุ (การตดิต่อ) องคก์รใหค้วามส าคญั
กบัการแจง้ขอ้มูลข่าวสารใหแ้ก่พนักงาน อาท ิกฎ ระเบยีบ เพื่อใหพ้นักงานปฏบิตัติามระเบียบ
วินัยเสมอ รวมถึงการรับข่าวสารในเรื่องของอุบัติเหตุจากการท างานเพื่อป้องกันการเกิด
อุบตัิเหตุนัน้ ลดความสูญเปล่าจากการหยุดการผลิตท าให้องค์กรมกีารอบรมเรื่องของความ
ปลอดภยัใหแ้ก่พนักงานและเน้นย ้าอยู่เสมอ ดา้นโซ - โซดนั (การปรกึษา) พนักงานปรกึษากบั
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกบัวธิกีารท างาน มาตรฐานการท างาน วธิกีารแก้ไขปัญหา 
ท าให้การท างานมคีุณภาพซึ่งแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานมีการ
ปลูกฝังกระบวนการการท างานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานอยู่เสมอและน าความรูจ้ากการเรยีนรู้และ
ปรกึษาน าไปใชใ้นการเพิม่ประสทิธภิาพในงานใหด้ยีิง่ขึน้ 
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 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ปราณี หมื่นมะเรงิ (2563) ศกึษาเกีย่วกบั วฒันธรรมการ
ท างานของบรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นที่มตี่อประสทิธิภาพการท างาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 
จงัหวดัปราจนีบุร ีพบว่า วฒันธรรมการท างาน ดา้น Ho Ren So (การรายงาน การ สือ่สาร การ
ปรกึษา) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านค่า
จ่ายในการด าเนินงาน 
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ ดรุวรรณ ปัญญา (2564) ศกึษาเกี่ยวกบัสมรรถนะและ
การจดัการความรู้ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ พบว่า 
สมรรถนะมอีทิธพิลทางออ้มต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ ซึ่ง
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นระยะเวลา  
 สอดคล้องกบัการศกึษาของ มูหมัหมดั ซาฮดิ ฮสัอนิ (Muhammad Zahid Hussain. 
2020) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
องคก์รโดยมวีฒันธรรมองคก์รเป็นตวัแปรคัน่กลาง กรณีศกึษาบรษิทัดา้นเทคโนโลยแีละโทรคม
มาคมในเมอืงอสิลามาบดั ประเทศปากสีถาน พบว่า การสื่อสารอย่างมปีระสทิธผิลมผีลกระทบ
เชงิบวกต่อประสทิธภิาพขององคก์ร 
 สอดคล้องกับการศึกษาของ แจ็คสัน ฟิริ (Jackson Phiri. 2021) ศึกษาเกี่ยวกับ
อทิธพิลของการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพต่อประสทิธภิาพขององคก์รตามทฤษฎรีะบบ กรณีศกึษา
บริษัทที่ปรึกษาในเมืองลูซากา ประเทศ พบว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิผลมีผลเชิงบวกต่อ
ประสทิธภิาพขององคก์ร 
 สรุปผลการยืนยันจากการสัมภาษณ์โดยแบบยืนยันผลการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ปรมิาณจากผู้บรหิารพบว่า ดา้นคุณภาพ พบว่าองคท์กีารก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานโดย
ปกตจิะม ีSAFE WORK INTRUCTIONS กล่าวคอื คู่มอืการท างานปลอดภยั เพื่อให้พนักงาน
ท างานอย่างปลอดภยั มกีารอบรมและสอนเกี่ยวกบัมาตรฐานงาน พนักงานไดร้บังานทีถู่กต้อง
ตามมาตรฐานจากหน่วยงานอื่น เนื่องจากมีวฒันธรรมไม่รบั ไม่ท า ไม่ส่ง จึงได้รบังานที่มี
มาตรฐาน ทัง้มีการรายงานสิ่งผิดปกติให้หวัหน้ารับทราบเพื่อป้องกันการเกิดสินค้าที่ไม่มี
คุณภาพและมวีฒันธรรมองคก์รเพือ่ปลูกฝังสิง่ทีพ่งึกระท าขณะเกดิสิง่ผดิปกต ิคอื หยุด เรยีก รอ 
และการไม่รบัสิง่ผดิปกติที่เกิดขึ้นจากกระบวนการหน้าและไม่ส่งให้กระบวนการถัดไป ด้าน
ต้นทุน พบว่าพนักงานมีการดูแลรักษาวัสดุเครื่องใช้ในงานให้มีสภาพพร้อมใช้งานเสมอ 
เนื่องจากอุปกรณ์เครื่องมอืเป็นทรพัยส์นิในหน่วยงานจงึตอ้งท าการดแูลรกัษา มกีารควบคุมการ
ใช้งานวตัถุดิบหรอืวสัดุและเบิกตาม Bill of Materials : BOM กล่าวคอื รายงานส่วนประกอบ
หรือสูตรการผลิตไม่ให้เกินเป้าหมาย และพนักงานมีการควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามที่
เป้าหมายก าหนดเพราะต้องควบคุมตามงบประมาณและถูกตดิตามผลทุกเดอืน รวมถงึมรีะบบ
ในการตดัสนิใจอนุมตัเิพือ่ควบคุมค่าใชจ่้าย ดา้นการสง่มอบ พบว่าหน่วยงานท าตาม Production 
plan surfer synchronize เพื่อส่งมอบให้หน่วยงานถดัไปและได้รบัจากหน่วยงานก่อนหน้าใน
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ปริมาณที่ครบถ้วนตามแผนงาน มีบางกรณีที่มีการล่าช้าเนื่องจากเครื่องจกัรล่าช้าท าให้ไม่
สามารถปฏิบัติได้ตามก าหนด ด้านความปลอดภัย พบว่าองค์กรมีการท า Kiken Yochi 
Training : KYT กล่าวคอื วธิกีารวเิคราะห์หรอืคาดการณ์ว่าจะมอีนัตรายใดๆ แฝงอยู่ในงานที่
ต้องปฏิบัติ และหาวิธีการควบคุมป้องกันอันตรายนัน้  ๆ ในองค์กรและมีการควบคุมเรื่อง
อุบัติ เหตุจากการปฏิบัติงานและมีการใช้  อุปกรณ์ ป้องกันส่วนบุคคล (PERSONAL 
PROTECTIVE EQUIPMENT : PPE) ในส่วนของนโยบายความปลอกภยั คอืกฎระเบยีบของ
บรษิทั องคก์รมกีารประกาศเกีย่วกบันโยบายความปลอดภยัและพนกังานตอ้งทราบทุกคน ทัง้นี้
มกีารประชุมเชา้เพือ่แจง้ข่าสารและการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ใหพ้นกังานรบัทราบโดยทัว่ถงึ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงันี้ 
 1. ดา้นขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัเพือ่เป็นประโยชน์ในการน าไปใชต้่อองคก์ร 
  1) จากผลการทดสอบรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสรา้งเชงิสาเหตุขององคป์ระกอบ
ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในครัง้นี้พบว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซคึุร ิซึง่มอีงคป์ระกอบทีส่ าคญัเรยีงตามล าดบัน ้าหนกัองคป์ระกอบคอื บทบาท
หน้าที่ (ร่างกาย) จิตส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ทกัษะ (การปฏิบัติงาน) มีอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะองคก์รทีต่้องการเพิม่ประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานเพือ่เพิม่ความสามารถในการแขง่ขนัดา้นการผลติใหม้ปีระสทิธภิาพ ดงันี้ 
   ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิผลการศกึษา
พบว่าอายุงานของพนักงานส่วนใหญ่มอีายุงานตัง้แต่ 4-10 ปี ทีอ่ยู่ในระดบัพนักงานปฏบิตักิาร
ซึ่งพนักงานเหล่านี้จะต้องพัฒนาขึ้นเป็นหวัหน้างาน ดงันัน้องค์กรจ าเป็นต้องวางแผนการ
ฝึกอบรมทกัษะการเป็นหวัหน้างานให้กับพนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานของ
หวัหน้างานได ้โดยน าแนวทางการพฒันาบุคลกรในโรงงานแบบโมโนซคึุร ิระดบัหวัหน้างานของ
ฮาตะ โทชมิจิ ิ(Hata Toshimichi. 2559) มาเป็นต้นแบบในการประยุกต์ให้เหมาะสมกบับริบท
ของแต่ละโรงงาน แล้วน ามาวางแผนการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแต่ละปี และ
น ามาประเมนิผล ทัง้นี้องค์กรจ าเป็นต้องให้พนักงานเข้าร่วมการประชุมเพื่อหาวธิีการแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกันและให้ความส าคัญกับการตระหนักและให้ความส าคัญกับ
คุณภาพ ตน้ทุน และการสง่มอบงาน เพือ่สรา้งจติส านึกของการปรบัปรุงใหแ้ก่พนกังานอนัส่งผล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีด่มีากยิง่ขึน้ 
  2) จากผลการทดสอบรูปแบบความสมัพนัธ์โครงสรา้งเชงิสาเหตุขององคป์ระกอบ
ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในครัง้นี้ยงัพบว่า การสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
ซึ่งมอีงคป์ระกอบทีส่ าคญัเรยีงตามล าดบัน ้าหนักองคป์ระกอบคอื โซ-โซดนั (การปรกึษา) โฮ-โฮ
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โคะขุ (การรายงาน) เรน-เรนระขุ (การตดิต่อ) มอีทิธพิลทางตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะองคก์รเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการสือ่สารอนัสง่ผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน ดงันี้ 
   ด้านการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ผลการศกึษาพบว่าการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) เป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดงันัน้องค์กร
จ าเป็นต้องถ่ายทอดวธิกีารสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) และประโยชน์ของการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ให้กบัพนักงานทุกคนรบัทราบและปฏิบตัิเป็นแนวทางเดียวกัน โดยการ
ก าหนดกลยุทธ์และสร้างวฒันธรรมการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ขึ้นภายในองค์กร จดั
อบรมเนื้อหาเรื่องการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ในรูปแบบของเอกสาร สื่อติดตามป้าย
ประกาศ อบรมก่อนเริม่ปฏบิตังิาน โดยมรีายละเอยีดวธิกีารทีถู่กต้องรวมถงึประโยชน์ของการ
สื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) เพื่อให้พนักงานทุกคนเข้าใจ และสามารถน าไปปฏิบตัิได้จรงิ 
ทัง้นี้ควรก าหนดเป็นการวดัผล (KPI) ของพนักงานทุกระดบัตัง้แต่หวัหน้างานไปจนสู่พนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการ โดยการจดัท าแบบประเมินวดัระดบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ซึ่ง
สามารถน าการสื่อสารที่แท้จรงิ 5 ระดบั ของโนกุจิ ซาโตม ิ(Noguchi Satomi. 2007) มาเป็น
แนวทางและประยุกตใ์หเ้หมาะสมกบัองคก์รแต่ละแผนก  
 
 2. ดา้นขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
  1) ด้านกลุ่มตวัอย่าง การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างบรษิัท
ญี่ปุ่ นผลิตเครื่องปรับอากาศ ซึ่งในแต่ละอุตสาหกรรมอาจมีความแตกต่างกันในด้าน
ขบวนการผลติสนิค้า รูปแบบของเครื่องจกัร และรูปแบบการบรหิารงาน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้
ต่อไปควรศกึษาสมรรถนะในอุตสาหกรรมอื่นเพิม่เติม เช่น อุตสาหกรรมรถยนต์ อุตสาหกรรม
อาหาร เป็นตน้ นอกจากนัน้ควรศกึษาในเชงิเปรยีบเทยีบระหว่างองคก์รแบบไทย หรอืแบบชาติ
อื่น ๆ เพือ่ใหไ้ดผ้ลในเชงิลกึมากยิง่ขึน้ 
  2) ดา้นตวัแปรการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรใินครัง้นี้
เป็นเพยีงการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคึุรขิองพนักงานฝ่ายผลติระดบั
ปฏบิตักิารเท่านัน้ ดงันัน้การวจิยัครัง้ต่อไป ควรพจิารณาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบ
โมโนซคึุรใินต าแหน่งอื่น ๆ ดงัในต าแหน่งของฮาตะ โทชมิจิ ิ(Hata Toshimichi. 2559) ทีม่กีาร
ก าหนดต าแหน่งเพิม่เตมิไว ้ไดแ้ก่ หวัหน้าหน่วย หวัหน้างานและผูจ้ดัการแผนกของฝ่ายผลติที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน ผ่านตวัแปรคัน่กลางการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 
โดยก่อนเข้าไปเก็บข้อมูลเชิงปริมาณควรพิจารณาการสมัภาษณ์ผู้บริหาร หรอืผู้จดัการฝ่ าย
ทรพัยากรมนุษยใ์นการคน้หาตวัแปรการวจิยั  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง อิทธิพลการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคริุและการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน 

โซ) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการ 
เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบันี้จดัท าขึน้เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการท าวทิยานิพนธ์ ของนักศกึษาปรญิญาโท 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่ น เพื่อท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลการพฒันาบุคลากรใน
โรงงานแบบโมโนซุคุรแิละการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ
พนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร 
 จดัท าขึ้นโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาเรื่อง อทิธพิลการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซุคุรแิละการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่าย
ผลติระดบัปฏบิตัิการ ผลที่ได้จากการศึกษาจะน าไปพฒันาศกัยภาพของพนักงานระดบัปฏบิตัิการเพื่อ
ส่งผลต่อปนะสทิธภิาพการปฏบิตังิานภายใต้การสือ่สารทีด่ ีเพื่อพรอ้มรบักบัการแข่งขนัในอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสแ์ละการเตบิโตอย่างยัง่ยนื 
 เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นความจริง ผู้วจิยัจงึใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตาม
ความจรงิมากทีสุ่ด และขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ผูจ้ดัท าจงึใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ และขอขอบพระคุณทีท่่านสละเวลาและกรุณาตอบแบบสอบถาม 
มา ณ โอกาสนี้ โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 6 หน้า แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซคุึร ิ  
 ตอนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ)  
 ตอนที ่4  ค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 

ธนพร ศรประดษิฐ 
นักศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

 สาขาบรหิารธรุกจิญีปุ่่ น 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกบัข้อเท็จจรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ (ท่าน

สามารถเลอืกไม่ตอบขอ้ใดกไ็ด)้ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญงิ 
  1.3) ไม่ตอ้งการระบุ 
2. อาย ุ
  2.1) ไม่เกนิ 25 ปี          2.2) 26-35 ปี 
  2.3) 36-45 ปี          2.4) ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 
 
3. ระดบัการศกึษาสูงสุด (ไม่รวมระดบัการศกึษาทีย่งัไม่ส าเรจ็การศกึษา) 
  3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า    3.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 
  3.3) ปรญิญาตร ี  3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี
 
4. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
  4.1) อายุงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 1 ปี   
  4.2) อายุงานมากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกนิ 2 ปี 
  4.3) อายุงานมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกนิ 3 ปี 
   4.4) อายุงาน 4-5 ปี 
  4.5) อายุงาน 6-10 ปี 
  4.6) อายุงาน 10 ปี ขึน้ไป 
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คาํช้ีแจง  กรุณาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนถูก ()ในช่องเพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบัความคดิเหน็ของ
ท่านมากทีสุ่ด 

 ตอนท่ี 2 – 5 ค าตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย ดงันี้ 
 ระดบั  5 หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด  
 ระดบั 4  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ มาก  
 ระดบั 3  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง  
 ระดบั 2  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย  
 ระดบั 1  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด  
 
ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคริุ 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

ทกัษะ (การปฏิบติังาน) 
1. ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานก่อนเริม่

ปฏบิตังิาน 
     

2. ท่านสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดห้ลงัจากที่
ไดร้บัสอนและแนะน า 

     

3. ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าเมื่อ
ไดร้บัมอบหมายงานใหม ่

     

4. ปัจจบุนัท่านสามารถปฏบิตังิานในสว่นทีท่่านตอ้ง
รบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

     

5. ปัจจบุนัท่านสามารถสอนงานรุ่นน้องทีเ่ขา้มาใหม่
ส าหรบังานทีรุ่่นน้องตอ้งรบัผดิชอบได ้

     

บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) 
6. ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน

สม ่าเสมอ 
     

7. ท่านสวมใสช่ดุท างานตามทีก่ฎระเบยีบขององค์กร
ก าหนดอย่างถูกต้อง 

     

8. ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างด ี      
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คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

9. ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความคบืหน้าของงานให้
หวัหน้าทราบสม ่าเสมอ 

     

10. ท่านคดัแยกสิง่ทีไ่ม่จ าเป็นต่อการใชง้านออกจาก
พืน้ทีท่ างาน 

     

11. ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืทีใ่ชง้านเสรจ็แลว้ใน
สถานทีจ่ดัเกบ็ทีก่ าหนดทุกครัง้ 

     

12. พืน้ทีป่ฏบิตังิานของท่านมคีวามเป็นระเบยีบ
เรยีบรอ้ย 

     

13. ท่านสงัเกตเครื่องจกัร/ เครื่องมอื/ เครื่องใช้
สม ่าเสมอ 

     

14. ท่านรายงานหวัหน้าทนัท ีทีส่งัเกตุเหน็เหตุการณ์ที่
อาจเป็นสาเหตุของการเกดิอุบตัเิหตุ 

     

15. ท่านสงัเกตและตรวจสอบเครื่องจกัร/เครื่องมอื/
เครื่องใช ้สม ่าเสมอ 

     

16. ท่านรายงานหวัหน้าทนัท ีทีส่งัเกตเหน็ความ
ผดิปกตขิองเครื่องจกัร/เครื่องมอื/เครื่องใช้ 

     

17. ท่านมุ่งมัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพตามทีก่ าหนด      

จิตสาํนึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 
18. ท่านเขา้ใจการท างานแบบโมโนซุคุร ิ(คอื การ

ตระหนักและใหค้วามส าคญักบัคุณภาพ ตน้ทุน 
และการสง่มอบงาน) 

     

19. ท่านมุ่งมัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อสง่มอบงานตามแผน      
20. ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ดคุ้ณภาพอย่าง

สม ่าเสมอ 
     

21. ท่านท างานโดยไม่ยอมใหง้านเสยีหายเพราะจะท า
ใหต้น้ทุนสงูขึน้ 

     

22. ท่านท างานโดยไม่ยอมใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดยเดด็ขาด 
 

     

23. ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของ
หน่วยงานเสมอ 
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24. ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อแกไ้ขปัญหา      
25. ท่านไดเ้รยีนรูง้านจากเขา้รว่มประชุมเพื่อแกไ้ข

ปัญหาในการท างานร่วมกนั 
     

 
ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ)  

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

โฮ - โฮโคะข ุ การรายงาน 
1. ท่านมกีารรายงานความคบืหน้าของงานทีก่ าลงั

ด าเนินการใหห้วัหน้างานทราบอย่างสม ่าเสมอ 
     

2. ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบสิง่ผดิปกตใิน
ระหว่างปฏบิตังิาน 

     

3. ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบปัญหาใน
ระหว่างปฏบิตังิานแมจ้ะเป็นปัญหาทีท่่านแกไ้ขไดก้็
ตาม 

     

เรน - เรนระข ุ การติดต่อ 
4. ท่านไดร้บัการแจง้ขอ้มลูขา่วสารของบรษิทั อาท ิกฎ 

ระเบยีบ รายงานอบุตัเิหตุ ฯลฯ จากหวัหน้างาน 
     

5. ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูการเปลีย่นแปลงหรอืความ
เคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของท่านอยู่ตลอดเวลา (ไม่
เคยตกขา่ว) 

     

6. ท่านแจง้ใหเ้พื่อนร่วมงานในหน่วยงานใหท้ราบในความ
เปลีย่นแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของ
ท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ 

     

7. ท่านแจง้ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งในบรษิทัทราบในความ
เปลีย่นแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงานของ
ท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ 

     

โซ - โซดนั การปรึกษา 
8. ท่านปรกึษากบัหวัหน้าถงึปัญหาการท างานเพื่อขอ

ค าแนะน าหรอืขอความช่วยเหลอื 
     

9. ท่านปรกึษากบัหวัหน้างานเพื่อขออนุมตัหิรอืขอ
อนุญาตก่อนกระท าการใด ๆ 
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คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

10. ท่านปรกึษากบัหวัหน้างาน เพื่อขอใหว้นิิจฉยั สัง่การ 
หรอืตดัสนิใจบางอย่างทีอ่ยู่นอกเหนืออ านาจหน้าทีข่อง
ท่าน 

     

11. ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อปรกึษาปัญหางานร่วมกนั      
 
ตอนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

คณุภาพ 
1. ท่านทราบมาตรฐานงาน ในงานทีท่่านรบัผดิชอบ      
2. ท่านท างานไดถู้กตอ้งตามมาตรฐานทีก่ าหนด      
3. ท่านไม่เคยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีนดา้นคุณภาพงานจาก

เพื่อนร่วมงาน 
     

4. ท่านไดร้บังานทีถู่กตอ้งตามมาตรฐานจากหน่วยงานอื่น      
ต้นทุน 
5. ท่านมกีารควบคุมการใชว้ตัถุดบิหรอืวสัดุใชใ้นงาน

ไม่ใหเ้กนิเป้าหมาย 
     

6. ท่านใชว้สัดุเครื่องใชใ้นงานขององคก์รไดอ้ย่างคุม้ค่า      
7. ท่านดแูลรกัษาวสัดุเครื่องใชใ้นงานใหม้สีภาพพรอ้มใช้

งาน 
     

8. ท่านมกีารควบคุมค่าใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

     

การส่งมอบ 
9. ท่านสามารถส่งมอบงาน ใหห้น่วยงานถดัไปภายใน

ระยะเวลาทีก่ าหนดตามแผนงาน 
     

10. ท่านสามารถส่งมอบงาน ใหห้น่วยงานถดัไปในปรมิาณ
ทีค่รบถว้นตามแผนงาน 
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คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสุด 
(1) 

11. ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรงตาม
ก าหนดเวลาตามแผนงาน 

     

12. ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าในปรมิาณที่
ครบถว้นตามแผนงาน 

     

ความปลอดภยั 
13. องคก์รมกีารประกาศนโยบายความปลอดภยัของ

องคก์รใหท้ราบโดยทัว่ 
     

14. ท่านปฏบิตัติามนโยบายความปลอดภยัอย่างตาม
ขอ้ก าหนด 

     

15. ท่านไม่เคยไดร้บับาดเจบ็ หรอืเจบ็ป่วยจากการ
ปฏบิตังิาน 

     

16. ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ      

 
**กราบขอบพระคณุท่ีเสียสละอนัมีค่าของท่านในการกรอกแบบสอบถาม** 

 
 
 

  



 
 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

ภาคผนวก ข. 

ผลการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนด าเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปนี้ 
ผลการประเมินความตรง (Validity) 
 ไดท้ าการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเนื้อหา ความสอดคลอ้งตามองคป์ระกอบที่
ตอ้งการศกึษาระหว่างขอ้ค าถามกบัค านิยามศพัท ์(Indexes of Item Objective Congruence : 
IOC) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละดา้นรวมทัง้หมด 3 ท่าน ตามล าดบั ดงันี้ 
 ดร.วรรณพล ศุภสกุลด ารง : อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาบรหิารธุรกจิญีปุ่่ น คณะ
บรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 
 ดร.สรรเสรญิ สตัถาวร : อาจารยป์ระจ าสาขาวชิานวตักรรมการจดัการธุรกจิและ
อุตสาหกรรม คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 
 คุณพชิยั กาญจนรตัน์ : ผูจ้ดัการแผนกโมโนซุคุร ิบรษิทั ไดกิน้อนิดสัทรสี ์(ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
 โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และน าผลความคดิเหน็จาก
ผูเ้ชีย่วชาญมาวเิคราะหเ์พือ่หาความตรง (Validity) โดยก าหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปนี้ 
 1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไม่แน่ใจว่าค าถามนัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไม่สามารถเกีย่วกบัวตัุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 
ตารางที ่50 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1) เพศ 1 1 1 1 

2) อายุ 1 1 1 1 
3) ระดบัการศกึษา 1 1 1 1 
4) ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 1 1 1 1 
   รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 1 1 1 

 
 



   204 
 

ตารางที ่51 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ 
     โมโนซคึุร ิ

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความสอดคล้อง
ของผู้ทรงคณุวฒิุ 

ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 

ท่านท่ี 
2 

ท่านท่ี 3 

ทกัษะ (การปฏิบติังาน) 

1) ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานก่อนเริม่
ปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

2) ท่านสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได้
หลงัจากทีไ่ดร้บัสอนและแนะน า 

1 1 1 1 

3) ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้า
เมื่อไดร้บัมอบหมายงานใหม่ 

1 1 1 1 

4) ปัจจุบนัท่านสามารถปฏบิตังิานในสว่นทีท่่าน
ตอ้งรบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

1 1 1 1 

5) ปัจจุบนัท่านสามารถสอนงานรุ่นน้องทีเ่ขา้มา
ใหม่ส าหรบังานทีรุ่่นน้องตอ้งรบัผดิชอบได ้

1 1 1 1 

     รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 1 1 1 
บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) 
6) ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

7) ท่านสวมใสช่ดุท างานตามทีก่ฎระเบยีบของ
องค์กรก าหนดอย่างถูกตอ้ง 

1 1 1 1 

8) ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างด ี 1 1 1 1 
9) ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความคบืหน้าของงาน
ใหห้วัหน้าทราบสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

10) ท่านคดัแยกสิง่ทีไ่ม่จ าเป็นต่อการใชง้านออก
จากพืน้ทีท่ างาน 

1 1 1 1 

11) ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืทีใ่ชง้านเสรจ็
แลว้ในสถานทีจ่ดัเกบ็ทีก่ าหนดทุกครัง้ 

1 1 1 1 

12) พืน้ทีป่ฏบิตังิานของท่านมคีวามเป็นระเบยีบ
เรยีบรอ้ย 

1 1 1 1 

13) ท่านสงัเกตเครื่องจกัร/ เครื่องมอื/ เครื่องใช้
สม ่าเสมอ 

0 1 1 0.67 
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ตารางที ่51 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบ 
     โมโนซคึรุ ิ(ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

คาํนวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

14) ท่านรายงานหวัหน้าทนัท ีทีส่งัเกตุเหน็
เหตุการณ์ทีอ่าจเป็นสาเหตุของการเกดิ
อุบตัเิหตุ 

1 1 1 1 

15) ท่านสงัเกตุและตรวจตราเครื่องจกัร/
เครื่องมอื/เครื่องใช ้สม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

16) ท่านรายงานหวัหน้าทนัท ีทีส่งัเกตุเหน็
ความผดิปกตขิองเครื่องจกัร/ เครื่องมอื/
เครื่องใช ้

1 1 1 1 

17) ท่านมุ่งมัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพตามที่
ก าหนด 

1 0 1 0.67 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 0.93 0.93 1 0.95 
จิตสาํนึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 
18) ท่านเขา้ใจการท างานแบบโมโนซุคุร ิ(คอื
การตระหนักและใหค้วามส าคญักบัคุณภาพ 
ตน้ทุน และการสง่มอบงาน) 

1 0 1 0,67 

19) ท่านมุ่งมัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อสง่มอบงาน
ตามแผน 

1 1 1 1 

20) ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ด้
คุณภาพอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

21) ท่านท างานโดยไม่ยอมใหง้านเสยีหาย
เพราะจะท าใหต้น้ทุนสงูขึน้ 

1 1 1 1 

22) ท่านท างานโดยไม่ยอมใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดย
เดด็ขาด 

1 0 1 0.67 

24) ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัย
ของหน่วยงานเสมอ 

1 1 1 1 

25) ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพือ่แกไ้ขปัญหา 1 1 1 1 
26) ท่านไดเ้รยีนรูง้านจากเขา้ร่วมประชุมเพื่อ
แกไ้ขปัญหางานร่วมกนั 

1 1 1 1 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.93 1 0.97 
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ตารางที ่52 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความสอดคล้อง
ของผู้ทรงคณุวฒิุ 

ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 

ท่านท่ี 
3 

โฮ - โฮโคะข ุ การรายงาน 
1) ท่านมกีารรายงานความคบืหน้าของงานที่
ก าลงัด าเนินการใหห้วัหน้างานทราบอย่าง
สม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

2) ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบสิง่
ผดิปกตใินระหว่างปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

3) ท่านรายงานหวัหน้างานทุกครัง้เมื่อพบปัญหา
ในระหว่างปฏบิตังิานแมจ้ะเป็นปัญหาทีท่่าน
แกไ้ขไดก้ต็าม 

1 0 1 0.67 

รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.67 1 0.89 
เรน - เรนระข ุ การติดต่อ 
4) ท่านไดร้บัการแจง้ขอ้มลูขา่วสารของบรษิทั 
อาท ิกฎ ระเบยีบ รายงานอุบตัเิหตุ ฯลฯ จาก
หวัหน้างาน 

1 1 1 1 

5) ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูการเปลีย่นแปลงหรอื
ความเคลื่อนไหวต่างๆในงานของท่านอยู่
ตลอดเวลา (ไม่เคยตกขา่ว) 

1 1 1 1 

6) ท่านแจง้ใหเ้พื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้
ทราบในความเปลีย่นแปลงหรอืความเคลื่อนไหว
ต่างๆในงานของท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ 

1 1 1 1 

7) ท่านแจง้ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งในบรษิทัทราบในความ
เปลีย่นแปลงหรอืความเคลื่อนไหวต่างๆในงาน
ของท่านทีก่ระทบกบับุคคลนัน้ 

1 1 1 1 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 1 1 1 
11) ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อปรกึษาปัญหางาน
ร่วมกนั 

1 1 1 1 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 0.75 1 1 0.92 
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ตารางที ่52 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัการสือ่สารแบบญี่ปุ่ น (โฮ เรน โซ) (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 

ค่าคะแนนความสอดคล้องของ
ผู้ทรงคณุวฒิุ 

ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 

ท่านท่ี 
3 

โซ - โซดนั การปรึกษา 
8) ท่านปรกึษากบัหวัหน้าถงึปัญหาการท างานเพื่อ
ขอค าแนะน าหรอืขอความช่วยเหลอื 

0 1 1 0.67 

9) ท่านปรกึษากบัหวัหน้างานเพื่อขออนุมตัหิรอืขอ
อนุญาตก่อนกระท าการใดๆ 

1 1 1 1 

10) ท่านปรกึษากบัหวัหน้างาน เพื่อขอใหว้นิิจฉยั 
สัง่การ หรอืตดัสนิใจบางอย่างทีอ่ยู่นอกเหนือ
อ านาจหน้าทีข่องท่าน 

1 1 1 1 

11) ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อปรกึษาปัญหางาน
ร่วมกนั 

1 1 1 1 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 0.75 1 1 0.92 
 

ตารางที ่53 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

คณุภาพ 
1) ท่านทราบมาตรฐานงาน ในงานทีท่่าน
รบัผดิชอบ 

1 0 1 0.67 

2) ท่านท างานไดถู้กตอ้งตามมาตรฐานทีก่ าหนด 1 1 1 0.67 
3) ท่านไม่เคยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีนดา้นคุณภาพงาน
จากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 

4) ท่านไดร้บังานทีถู่กตอ้งตามมาตรฐานจาก
หน่วยงานอื่น 

1 1 0 0.67 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.75 0.75 0.83 
ต้นทุน 
5) ท่านมกีารควบคุมการใชว้ตัถุดบิหรอืวสัดุใชใ้น
งานไม่ใหเ้กนิเป้าหมาย 

1 1 0 0.67 
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ตารางที ่53 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้องของ

ผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ
คาํนวณ
ค่า IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

6) ท่านใชว้สัดุเครื่องใชใ้นงานขององคก์รได้
อย่างคุม้ค่า 

1 0 1 0.67 

7) ท่านดแูลรกัษาวสัดุเครื่องใชใ้นงานใหม้สีภาพ
พรอ้มใชง้าน 

1 1 1 1 

8) ท่านมกีารควบคุมค่าใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด 

1 1 1 1 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.75 0.75 0.83 
การส่งมอบ 
9) ท่านสามารถสง่มอบงาน ใหห้น่วยงานถดัไป
ภายในระยะเวลาทีก่ าหนดตามแผนงาน 

1 1 1 1 

10) ท่านสามารถสง่มอบงาน ใหห้น่วยงาน
ถดัไปในปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน 

1 1 1 1 

การส่งมอบ 
11) ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรง
ตามก าหนดเวลาตามแผนงาน 

1 1 1 1 

12) ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าใน
ปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน 

1 0 1 0.67 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.75 1 0.92 
ความปลอดภยั 
13) องคก์รมกีารประกาศนโยบายความ
ปลอดภยัขององคก์รใหท้ราบโดยทัว่ 

1 0 1 0.67 

14) ท่านปฏบิตัติามนโยบายความปลอดภยั
อย่างตามขอ้ก าหนด 

1 1 1 1 

15) ท่านไม่เคยไดร้บับาดเจบ็ หรอืเจบ็ป่วยจาก
การปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

16) ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิ
อุบตัเิหตุ 

1 1 1 0.67 

  รวมขอ้ค าถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 1 0.75 1 0.92 

 



 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค. 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจประเมินแบบสอบถาม 
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เรื่อง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิคุณภาพแบบสอบถาม  
 
เรยีน  ดร. วรรณพล ศุภสกุลด ารงค ์
 อาจารยป์ระจ าหลกัสตูร MBJ 
 
สิง่ทีส่่งมาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  3. วตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคดิในการวจิยั 1 ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย น.ส.ธนพร ศรประดษิฐ นักศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น ไดร้บัอนุมตัใิหท้ าการศกึษาวจิยั เรื่อง “อทิธพิลการพฒันาบคุลากรใน
โรงงานแบบโมโนซุคุรแิละการสื่อสารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร” (The Influence of Monozukuri Personnel Development and 
Japanese Communication (HoRenSo) on Operational Performance) โดยม ี 
ผศ. ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ์ 
 ในการนี้ ใครข่อเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวดั (แบบสอบถาม) ทีใ่ชใ้น
การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมื่อด าเนินการเสรจ็ขอความกรุณาแจง้กลบันักศกึษาเพื่อขอรบัแบบประเมนิคนื 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
  
                    ขอแสดงความนับถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้่วยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนักศกึษา 
ธนพร ศรประดษิฐ 
E-mail : so.thanaporn_st@tni.ac.th  Tel. 087-011-8028 
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ที ่บว. 0803-066-2565 
    วนัที ่ 29 กนัยายน 2565 
 
เรื่อง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิคุณภาพแบบสอบถาม  
 
เรยีน  คุณ พชิยั กาญจนรตัน์  
 ผูจ้ดัการแผนกโมโนซุคุร ิบรษิทั ไดกิน้อนิดสัทรสี ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
 
สิง่ทีส่่งมาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
  3. วตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคดิในการวจิยั 1 ชุด 
 
 เน่ืองดว้ย น.ส.ธนพร ศรประดษิฐ นักศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิารธุรกจิ
ญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น ไดร้บัอนุมตัใิหท้ าการศกึษาวจิยั เรื่อง “อทิธพิลการพฒันาบคุลากรใน
โรงงานแบบโมโนซุคุรแิละการสื่อสารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงานฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิาร” (The Influence of Monozukuri Personnel Development and 
Japanese Communication (HoRenSo) on Operational Performance) โดยม ี 
ผศ. ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ์ 
 ในการนี้ ใครข่อเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวดั (แบบสอบถาม) ทีใ่ชใ้น
การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมื่อด าเนินการเสรจ็ขอความกรุณาแจง้กลบันักศกึษาเพื่อขอรบัแบบประเมนิคนื 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
  
                    ขอแสดงความนับถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้่วยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนักศกึษา 
ธนพร ศรประดษิฐ 
E-mail : so.thanaporn_st@tni.ac.th  Tel. 087-011-8028 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
แบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิงปริมาณ 
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แบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิงปริมาณ 

การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคริุ การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ)  
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการของอุตสาหกรรม

เคร่ืองปรบัอากาศ 
 

ข้อมูลทัว่ไป 

1. ชื่อองค์กร……………………………………………………………………………………………….. 

2. ต าแหน่ง………………………………………..………………………………………………………. 

 

 แบบยืนยนัผลการศึกษาจากข้อมูลเชิงปริมาณฉบับนี้จัดท าขึ้นจากระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดบัปฏบิตัิการ ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ได้แก่ การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในโรงงานแบบโม
โนซุคุร ิการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน  

 ทัง้นี้ ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากหวัหน้างาน โฟรแ์มน และผูจ้ดัการยนืยนัและใหข้อ้เสนอแนะตอ่
ผลการแสดงระดับความคิดเห็นที่พนักงานระดับปฏิบัติการ  และขอความกรุณาส่งกลับ E-mail : 
so.thanaporn_st@tni.ac.th และ boonyada@tni.ac.th ซึง่เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ์ภายในวนัพุธที ่22 
กุมภาพนัธ ์2023 

 จงึเรยีนมาเพื่อทราบและขอขอบคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้  

 

 

ธนพร ศรประดษิฐ 
นักศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

 สาขาบรหิารธรุกจิญีปุ่่ น 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุรทิัง้ 3 ดา้น 
การพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคริุ ค่าเฉล่ีย แปลผล อนัดบั 

ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 4.33 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 4.32 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 4.15 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 4.27 มากทีสุ่ด  
  
ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ)  

ด้านการปฏิบติังาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บัการสอนและ
แนะน างานก่อนเริม่
ปฏบิตังิาน 

198 
(49.50) 

182 
(45.50) 

20 
(5) 

- - 4.44 
 

ปัจจุบนัท่านสามารถ
ปฏบิตังิานในสว่นทีท่่านตอ้ง
รบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

174 
(43.50) 

193 
(48.25) 

30 
(7.50) 

3 
(0.75) 

 4.35 
 

ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร ส อ น แ ล ะ
แนะน างานจากหัวหน้าเมื่อ
ไดร้บัมอบหมายงาน 

181 
(45.25) 

177 
(44.25) 

41 
(10.25) 

1 
(0.25) 

- 
4.35 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ)  

ด้านการปฏิบติังาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่ าหนดไดห้ลงัจาก
ทีไ่ดร้บัสอนและแนะน า 

173 
(43.25) 

189 
(47.25) 

38 
(9.50) 

- - 
4.34 

 

ปัจจุบนัท่านสามารถสอน
งานรุ่นน้องทีเ่ขา้มาใหม่
ส าหรบังานทีรุ่่นน้องตอ้ง
รบัผดิชอบได ้

154 
(38.50) 

173 
(43.25) 

52 
(13) 

18 
(4.50) 

3 
(0.75) 

4.14 

 

ค่าเฉล่ียรวม 4.32  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
………………………………………………………………………………………………………………...…………………………….………………………
…………………………………………………………………………………………………….......................................................................................... 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 

ด้านบทบาทหน้าท่ี 
(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสวมใสชุ่ดท างาน
ตามทีก่ฎระเบยีบของ
องคก์รก าหนดอย่าง
ถูกตอ้ง 

222 
(55) 

144 
(36) 

29 
(7.25) 

5 
(1.25) 

- 4.46  

ท่านมุ่งมัน่ท างานใหไ้ด้
คุณภาพตามทีก่ าหนด 

203 
(50.75) 

156 
(39) 

38 
(9.50) 

3 
(0.75) 

- 4.40  

ท่านรายงานหวัหน้า
ทนัท ีทีส่งัเกตเหน็
เหตุการณ์ทีอ่าจเป็น
สาเหตุของการเกดิ
อุบตัเิหต ุ

191 
(47.75) 

169 
(42.25) 

37 
(9.25) 

3 
(0.75) 

- 4.37  

ท่านรายงานหวัหน้า
ทนัท ีทีส่งัเกตเหน็ความ
ผดิปกตขิองเครื่องจกัร/
เครื่องมอื/เครื่องใช้ 

191 
(47.75) 

168 
(42) 

37 
(9.25) 

4 
(1) 

- 4.37 

 



 
 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 

ด้านบทบาทหน้าท่ี 
(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสงัเกตและ
ตรวจสอบเครื่องจกัร/
เครื่องมอื/เครื่องใช ้
สม ่าเสมอ 

185 
(46.25) 

168 
(42) 

45 
(11.25) 

2 
(0.50) 

- 4.34 

 

ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอื
เครื่องมอืทีใ่ชง้านเสรจ็
แลว้ในสถานทีจ่ดัเกบ็ที่
ก าหนดทุกครัง้ 

180 
(45) 

172 
(43) 

46 
(11.50) 

2 
(0.50) 

- 4.33 

 

พืน้ทีป่ฏบิตังิานของ
ท่านมคีวามเป็นระเบยีบ
เรยีบรอ้ย 

179 
(44.75) 

171 
(42.75) 

48 
(12.00) 

2 
(0.50) 

- 4.32 
 

ท่านรายงานผลส าเรจ็
หรอืความคบืหน้าของ
งานใหห้วัหน้าทราบ
สม ่าเสมอ 

172 
(43) 

183 
(45.75) 

43 
(10.75) 

2 
(0.50) 

- 4.31 

 

 

218 



 
 

219 

 ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 

ด้านบทบาทหน้าท่ี 
(ร่างกาย) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านคดัแยกสิง่ทีไ่ม่
จ าเป็นต่อการใชง้าน
ออกจากพืน้ทีท่ างาน 

167 
(41.75) 

182 
(45.50) 

49 
(12.25) 

2 
(0.50) 

- 
 

4.29  

ท่านเขา้ใจค าสัง่งาน
ของหวัหน้างานเป็น
อย่างด ี

160 
(40) 

199 
(49.75) 

38 
(9.50) 

2 
(0.50) 

1 
(0.25) 

4.29  

ท่านกล่าวค าทกัทาย
หวัหน้างานและเพือ่น
ร่วมงานสม ่าเสมอ 

165 
(41.25) 

183 
(45.75) 

44 
(11) 

7 
(1.75) 

1 
(0.25) 

4.26  

ค่าเฉล่ียรวม 4.32  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 



 
 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 

ด้านจิตสาํนึกและการ
ปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านท างานโดยไม่ยอม

ใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดย

เดด็ขาด 

185 
46.25% 

161 
40.25% 

47 
11.75% 

6 
1.50% 

1 
0.25% 

4.31  

ท่านท างานโดยปฏบิตัิ
ตามระเบยีบวนิยัของ
หน่วยงานเสมอ 

182 
45.50% 

163 
40.75% 

49 
12.25% 

6 
1.50% 

- 4.30  

ท่านท างานโดย
ตรวจสอบงานใหไ้ด้
คุณภาพอย่างสม ่าเสมอ 

183 
45.75% 

160 
40% 

52 
13% 

5 
1.25% 

- 4.30  

ท่านท างานโดยไม่ยอมให้
งานเสยีหายเพราะจะท า
ใหต้น้ทุนสงูขึน้ 

159 
39.75% 

179 
44.75% 

56 
14% 

6 
1.50% 

- 4.23  

ท่านมุ่งมัน่ท างานให้
เสรจ็เพือ่สง่มอบงาน
ตามแผน 

140 
35% 

206 
50.50% 

49 
12.25% 

5 
1.25% 

- 
 

4.20  220 



 
 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 

ด้านจิตสาํนึกและการ
ปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านเขา้ใจการท างานแบบ
โมโนซุคุร ิ(คอื การ
ตระหนักและให้
ความส าคญักบัคุณภาพ 
ตน้ทุน และการสง่มอบ
งาน) 

112 
28% 

201 
50.25% 

75 
18.75 

12 
3% 

- 4.03  

ท่านไดเ้รยีนรูง้านจากเขา้
ร่วมประชุมเพื่อแกไ้ข
ปัญหาในการท างาน
ร่วมกนั 

105 
26.25% 

202 
50.50% 

67 
16.75% 

24 
6% 

2 
0.50% 

3.96  

ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อ
แกไ้ขปัญหา 

99 
24.75% 

206 
51.50% 

70 
17.50% 

22 
5.50% 

3 
0.75% 

3.94  

ค่าเฉล่ียรวม 4.19  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 

221 



 
 

222 

ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น (โฮ เรน โซ) ทัง้ 3 ดา้น 
การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮ เรน โซ) X̅ แปลผล อนัดบั 

ดา้นโซดนั (การปรกึษา) 4.30 มาก 1 
ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 4.21 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 4.20 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 4.23 มากทีสุ่ด  
 
ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 

ด้านโฮโคะค ุ(การ
รายงาน) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านรายงานหวัหน้างาน
ทุกครัง้เมื่อพบสิง่ผดิปกติ
ในระหว่างปฏบิตังิาน 

167 
41.75% 

169 
42.25% 

57 
14.25 

7 
1.75% 

- 4.24  

ท่านรายงานหวัหน้างาน
ทุกครัง้เมื่อพบปัญหาใน
ระหว่างปฏบิตังิานแมจ้ะ
เป็นปัญหาทีท่่านแกไ้ข
ไดก้ต็าม 

145 
36.25% 

194 
48.50% 

58 
14.50% 

3 
0.75% 

- 4.20  

 



 
 

223 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโฮโคะคุ (การรายงาน) 

ด้านโฮโคะค ุ(การ
รายงาน) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านมกีารรายงานความ
คบืหน้าของงานทีก่ าลงั
ด าเนินการใหห้วัหน้างาน
ทราบอย่างสม ่าเสมอ 

143 
35.75% 

196 
49% 

51 
12.75 

10 
2.50% 

- 4.24  

ค่าเฉล่ียรวม 4.19  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………...……………………………………………………………………………………………….………………………
……………………………………………..……………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กี่ยวกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 

ด้านเรนระข ุ(การ
ติดต่อ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บัการแจง้ขอ้มลู
ขา่วสารของบรษิทั อาท ิ
กฎ ระเบยีบ รายงาน
อุบตัเิหตุ ฯลฯ จาก
หวัหน้างาน 

191 
47.75% 

143 
35.75% 

61 
15.25% 

5 
1.25% 

- 4.30  

ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูการ
เปลีย่นแปลงหรอืความ
เคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงาน
ของท่านอยู่ตลอดเวลา 
(ไม่เคยตกขา่ว) 

147 
36.75% 

183 
45.75% 

67 
16.75% 

3 
0.75% 

- 4.19 

 

ท่านแจง้ใหเ้พื่อนร่วมงาน
ในหน่วยงานใหท้ราบใน
ความเปลีย่นแปลงหรอื
ความเคลื่อนไหวต่าง ๆ 
ในงานของท่านทีก่ระทบ
กบับุคคลนัน้ท่านแกไ้ขได้
กต็าม 

142 
35.50% 

190 
47.50% 

64 
16% 

4 
1% 

- 4.18  
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานทีเ่กีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นเรนระข ุ(การตดิต่อ) 

ด้านเรนระข ุ(การ
ติดต่อ) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านแจง้ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งใน
บรษิทัทราบในความ
เปลีย่นแปลงหรอืความ
เคลื่อนไหวต่าง ๆ ในงาน
ของท่านทีก่ระทบกบั
บุคคลนัน้ 

140 
35% 

190 
47.50 

66 
16.50% 

4 
1% 

- 4.17  

ค่าเฉล่ียรวม 4.21  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….…………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่่ น ดา้นโซดนั (การปรกึษา) 

ด้านโซดนั (การ
ปรึกษา) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านปรกึษากบัหวัหน้า
งาน เพื่อขอใหว้นิิจฉยั สัง่
การ หรอืตดัสนิใจ
บางอย่างทีอ่ยู่นอกเหนือ
อ านาจหน้าทีข่องท่าน 

191 
47.75% 

152 
38% 

55 
13.75% 

2 
0.50% 

- 4.33  

ท่านปรกึษากบัหวัหน้า
งานเพื่อขออนุมตัหิรอืขอ
อนุญาตก่อนกระท าการใด 
ๆ 

192 
48% 

147 
36.75% 

59 
14.75% 

2 
0.50% 

- 4.32  

ท่านปรกึษาทมีงานเพื่อ
ปรกึษาปัญหางานร่วมกนั 

188 
47% 

154 
38.50% 

56 
14% 

2 
0.50% 

- 4.32  

ท่านปรกึษากบัหวัหน้าถงึ
ปัญหาการท างานเพื่อขอ
ค าแนะน าหรอืขอความ
ช่วยเหลอื 

153 
38.25% 

189 
47.25% 

54 
13.50% 

4 
1% 

- 4.23  

ค่าเฉล่ียรวม 4.30  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 



 
 

227 

ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
………………………..…………………………………………………………………………………………………………………….………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
  



 
 

228 

ระดบัความคดิเหน็โดยรวมเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทัง้ 4 ดา้น 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย แปลผล อนัดบั 

ดา้นความปลอดภยั 4.35 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นคุณภาพ 4.23 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นการสง่มอบ 4.21 มาก 3 
ดา้นตน้ทุน 4.10 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.22 มากทีสุ่ด  
 
ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ 

ด้านคณุภาพ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านท างานไดถู้กตอ้ง

ตามมาตรฐานทีก่ าหนด 
170 

42.50% 
186 

46.50% 
42 

10.50% 
2 

0.50% 
- 4.31  

ท่านทราบมาตรฐานงาน 

ในงานทีท่่านรบัผดิชอบ 

153 
38.25% 

215 
53.75% 

30 
7.50% 

2 
0.50% 

- 
4.30 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพ 

ด้านคณุภาพ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไม่เคยไดร้บัขอ้

รอ้งเรยีนดา้นคุณภาพ

งานจากเพือ่นร่วมงาน 

121 
30.25% 

228 
57% 

50 
12.50% 

1 
0.25% 

- 
 

4.17  

ท่านไดร้บังานทีถู่กตอ้ง

ตามมาตรฐานจาก

หน่วยงานอื่น 

128 
32% 

211 
52.75% 

61 
15.25% 

- - 4.17  

ค่าเฉล่ียรวม 4.24  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
…………..………………………………………………………………………………………………………………….……………….………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นตน้ทุน  

ด้านต้นทุน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านดแูลรกัษาวสัดุ

เครื่องใชใ้นงานใหม้สีภาพ

พรอ้มใชง้าน 

118 
29.50% 

227 
56.75% 

50 
12.50% 

5 
1.25% 

- 
 

4.15  

ท่านมกีารควบคุมการใช้

วตัถุดบิหรอืวสัดุใชใ้นงาน

ไม่ใหเ้กนิเป้าหมาย 

112 
28% 

227 
56.75% 

58 
14.50% 

3 
0.75% 

- 4.12  

ท่านใชว้สัดุเครื่องใชใ้นงาน

ขององคก์รไดอ้ย่างคุม้ค่า 
105 

26.25% 
234 

58.50% 
58 

14.50% 
3 

0.75% 
- 4.10  

ท่านมกีารควบคุมค่าใชจ่้าย

ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่

ก าหนด 

115 
28.75% 

193 
48.25% 

87 
21.75% 

5 
1.25% 

- 4.05  

ค่าเฉล่ียรวม  4.10  



 
 

231 

ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
……………………………...……………………………………………………………………………………………………………….………………………
……...………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ 

ด้านการส่งมอบ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสามารถสง่มอบ

งาน ใหห้น่วยงานถดัไป

ในปรมิาณทีค่รบถว้น

ตามแผนงาน 

141 
35.25% 

212 
53% 

44 
11% 

3 
0.75% 

- 4.23  

ท่านไดร้บังานจาก

หน่วยงานก่อนหน้าตรง

ตามก าหนดเวลาตาม

แผนงาน 

148 
37% 

197 
49.25% 

50 
12.50% 

5 
1.25% 

- 
 

4.22  

 



 
 

232 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นการสง่มอบ 

ด้านการส่งมอบ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บังานจาก

หน่วยงานก่อนหน้าใน

ปรมิาณทีค่รบถว้นตาม

แผนงาน 

143 
35.75% 

203 
50.75% 

49 
12.25% 

5 
1.25% 

- 
 

4.21 
 

ท่านสามารถสง่มอบ

งาน ใหห้น่วยงานถดัไป

ภายในระยะเวลาที่

ก าหนดตามแผนงาน 

138 
34.50% 

211 
52.75% 

48 
12% 

3 
0.75% 

- 4.21  

ค่าเฉล่ียรวม 4.22  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
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ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
……..……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………..………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
 

ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นความปลอดภยั 

ด้านความปลอดภยั 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยั

เสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิ

อุบตัเิหต ุ

188 
47% 

172 
43% 

37 
9.25% 

3 
0.75% 

- 4.36  

ท่านไม่เคยไดร้บั

บาดเจบ็ หรอืเจบ็ป่วย

จากการปฏบิตังิาน 

189 
47.25% 

169 
42.25% 

38 
9.50% 

3 
0.75% 

1 
0.25% 

4.36  
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ระดบัความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นความปลอดภยั 

ด้านความปลอดภยั 
ระดบัความคิดเหน็ 

X̅ ความคิดเหน็ของหวัหน้า/ โฟรแ์มน/ ผู้จดัการ มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านปฏบิตัติามนโยบาย

ความปลอดภยัอย่าง

ตามขอ้ก าหนด 

184 
46% 

173 
43.25% 

40 
10% 

3 
0.75% 

- 4.35  

องคก์รมกีารประกาศ

นโยบายความปลอดภยั

ขององคก์รใหท้ราบโดย

ทัว่ 

180 
45% 

179 
44.75% 

38 
9.50% 

3 
0.75% 

- 4.34  

ค่าเฉล่ียรวม 4.35  
หมายเหตุ : ตวัเลขแถวที ่1 หมายถงึ จ านวนพนกังาน 
    ตวัเลขในวงเลบ็ หมายถงึ รอ้ยละของจ านวนแถวบน 
 
ข้อเสนอแนะโดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………..……………………………………………………………………………………….…………………….....
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