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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง
เป็นการวิจัยในเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ 2. กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 3. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน 4. ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพ
ของพนักงานที่มีอิทธิพลสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง จ านวน 424 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลประกอบด้วย แบบประเมินการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ความพึงพอใจในงานของพนักงาน จิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ความส าเร็จของกิจกรรมไค
เซ็น และแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS ในการ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรด้วยวิธี Simple Regression Analysis และ Multiple Regression Analysis 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นอยู่ในระดับมาก และมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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เช่นเดียวกับมีจิตส านึกคุณภาพอยู่ในระดับปานกลาง อีกทั้งจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นได้ร้อยละ 
3.7 (Adjusted R Square เท่ากับ .037) ซ่ึงปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และแรงงานสัมพันธ์, กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพนักงานได้ร้อยละ 24.9 (Adjusted 
R Square เท่ากับ .249) ซึ่งปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนักงาน ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และ
สุขภาพและความปลอดภัย, กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายการมีจิตส านึก
คุณภาพของพนักงานได้ร้อยละ 11.2 (Adjusted R Square เท่ากับ .112) ซึ่งปัจจัยของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และ
สุขภาพและความปลอดภัย ทั้งนี้ยังพบอีกว่าความพึงพอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน
สามารถท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นได้ถึงร้อยละ 16.7 (Adjusted R Square 
เท่ากับ .167) 

จากผลการศึกษาสร้างข้อค้นพบใหม่ที่พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานและสามารถสร้างจิตส านึกด้านคุณภาพให้เกิดขึ้นในตัวพนักงานได้ ซึ่งท าให้พนักงานร่วมมือกับ
องค์การในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นด้วยการผลิตผลงานไคเซ็นที่มี
คุณภาพให้แก่องค์การ ส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบผลส าเร็จได้ในองค์การ ดังนั้น องค์การ
ควรให้ความส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงาน และเกิดแรงจูงใจในการท างาน อีกทั้งเกิดจิตส านึกคุณภาพ อันน าไปสู่การสร้างสรรค์
ผลงานไคเซ็นที่มีคุณภาพแก่องค์การ ส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย
ที่องค์การตั้งไว้ 
 
ค าส าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ความพึงพอใจในงาน, จิตส านึกคุณภาพ, ความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น, โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน 
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ABSTRACT 

 

The study of “The Influence of Human Resource Management Practices 
on The Success of Kaizen in an Organization” is a survey research where the case 
study took place in a Japanese automobile company. The purpose is to study on the 
processes in human resource management that 1. bring success of Kaizen 
implementation in an organization; 2. increase the level of employee satisfaction; 3. 
improve quality awareness to employees and 4. support the level of employee 
satisfaction and quality awareness to employees, which result to the success of 
Kaizen implementation in an organization.The samples used in this study consist of 
424 employees in a Japanese automobile company. Evaluation forms and 
questionnaire were used as data collection instrument. The evaluation forms 
included the subjects on human resource management, job satisfaction, quality 
awareness to employees and success of Kaizen implementation, and Personal 
Information. By using the SPSS program, researcher analyzed the Mean, the Standard 
Deviation (S.D.) and used the approaches of Simple Regression Analysis and Multiple 
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Regression Analysis to make prediction of equations based on relationship between 
variables. 

  The research found that the employees’ opinion on human resource 
management and the success of Kaizen is at high level. Job satisfaction and quality 
awareness were moderate. According to the hypothesis, the research found that the 
Human Resources Management Practices affecting the success of Kaizen was 3.7% 
(Adjusted R Square equals .037). The factors of human resource management that 
affected the success of Kaizen model were development leadership and labor 
relations. Human Resources Management Practices were able to support the 
prediction of employee satisfaction; by 24.9 per cent, (Adjusted R Square equals 
249). Factors in human resource management that affect employee satisfaction 
include leadership development, performance evaluation, career development, 
health and safety. Human Resources Management Practices were able to support the 
prediction on quality awareness to employees by 11.2% (Adjusted R Square equals 
.122). Factors in human resource management that affect quality awareness include 
leadership development, health and safety. Job satisfaction and quality awareness to 
employees were able to support the prediction on the success of Kaizen 
implementation by 16.7 per cent. 

Based on this research, the new finding is that the effective Human 
Resources Management Practices, which is able to meet the demand of employees 
will improve the level of job satisfaction and quality awareness to employees.  This 
enables employees to collaborate with the organization to streamline their workflow, 
improving work performance following Kaizen. According to the result, it is crucial 
that an organization focus on human resource management as it plays an important 
role to create job satisfaction, motivation and quality awareness. It also leads to the 
goal of effective Kaizen implementation in an organization. 
 
KEYWORDS: Human Resources Management Practices, Job satisfaction, Quality 
awareness, Success of Kaizen, Japanese automobile company. 
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งานวิจัย เรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ” 
ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีจากความกรุณาของบุคลคลหลายท่าน ทั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านอาจารย์ 
ดร. พีรเศรษฐ์ ชมภูมิ่ง ที่กรุณารับเป็นที่ปรึกษาให้แก่ผู้วิจัย ตลอดจนให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจและ
สนับสนุนการวิจัยเป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนวัต ลิมป์
พาณิชย์กุล ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าในการรับเป็นประธานกรรมการสอบวิชาการค้นคว้าอิสระและให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือให้งานวิจัยฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณ รอง
ศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธิ์  อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร และอาจารย์ อาจารย์ณัฏฐพัชร มณี
โรจน์ ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย  ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกท่านที่กล่าวมานี้เป็นอย่างสูง 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณพ่ีๆ น้องๆ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบ
รถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่งที่ให้ความช่วยเหลือในการจัดเก็บข้อมูลและข้อมูลสนับสนุนต่างๆ และที่
ส าคัญอีกประการผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้สละเวลาให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัยภายใน
ช่วงเวลาอันรวดเร็ว 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณพ่อและคุณแม่และพ่ีชายที่คอยสนับสนุนและเป็น
ก าลังใจที่ดีเสมอมาและคอยสานฝันให้อนาคตที่สดใสถึงทุกวันนี้  ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา ขอขอบคุณเพ่ือนสนิทชาวมัธยมที่คอย
ช่วยเหลือและสนับสนุนการศึกษาในครั้งนี้ เพ่ือนร่วมรุ่น MBA-HRM 14 ที่ให้ความช่วยเหลือ และให้
ก าลังใจซึ่งกันและกัน จนการค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จลงได้อย่างสมบูรณ์ และที่ขาดไม่ได้ขอขอบคุณ
พ่ีๆโครงการ MBA-HRM ที่ให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าตลอดระยะเวลาที่ศึกษา ทั้งนี้ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เป็นแรงผลักดันส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้ผู้วิจัยศึกษางานวิจัยให้ส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี  
 

 นางสาวเพ็ญนภา จันทร์บ ารุง 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

 

ในปัจจุบันสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น อันเป็นผลมาจากการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง สังคม เทคโนโลยี และการขยายตัวของเศรษฐกิจ ประกอบกับมีการ
พัฒนาอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่อง จึงส่งผลให้ทุกองค์การต้องเร่งสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
(Competitive advantage) ด้วยการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ลดต้นทุนการผลิต ผลิตสินค้าหรือ
บริการที่มีคุณภาพ และสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ทันถ่วงที ดังนั้น องค์การจึงต้อง
มีการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือยกระดับศักยภาพขององค์การ ด้วย
การเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพการท างานขององค์การ น าไปสู่องค์การที่แข็งแกร่งและสามารถ
ด ารงอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 

กิจกรรมหลักที่จะช่วยผลักดันให้องค์การมีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่าง
ต่อเนื่องและค่อยเป็นค่อยไป คือ กิจกรรมไคเซ็น (Kaizen)  ซึ่งถือเป็นเครื่องมือหลักในการด าเนิน
กิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยอิไม (Imai, 1986) ได้กล่าวไว้ว่า ไคเซ็น เป็นการปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) โดยท าการปรับปรุงแบบค่อยเป็น
ค่อยไป ด้วยการมุ่งเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุง ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับพนักงาน  
ซึ่งเน้นที่กระบวนการท างานและระบบการบริหารที่สนับสนุนในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดี
ยิ่งขึ้น ทั้งนี้การท าไคเซ็นจะต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงทีละเล็กน้อยขึ้นในองค์การ โดยไคเซ็นที่ท านั้น
จะต้องสามารถลดความสูญเปล่าที่เกิดข้ึนจากกระบวนการท างาน ช่วยเพ่ิมผลผลิตในการท างาน ช่วย
ลดของเสียที่เกิดในกระบวนการท างาน ช่วยลดอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท างาน และเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานได้ (Cheser, 1998) ดังนั้นการท ากิจกรรมไคเซ็นที่มีคุณภาพ และสามารถแผ่
ขยายผลงานนั้นไปสู่หน่วยงานทั่วทั้งองค์การ จะส่งผลให้องค์การมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ กล่าวคือ การท ากิจกรรมไคเซ็นจะช่วยให้พนักงานสามารถปรับปรุง
กระบวนการท างาน เช่น เพ่ิมคุณภาพผลงาน เพิ่มผลผลิต ลดเวลาการท างาน ลดของเสีย ลดอุบัติเหตุ
ที่เกิดจากการท างาน เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้พนักงานสามารถผลิตผลงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิด
ประสิทธิภาพได้ แต่หากพนักงานไม่เข้าใจการท ากิจกรรมไคเซ็น และขาดแรงจูงใจในการร่วมท า
กิจกรรมไคเซ็น พนักงานจะรู้สึกว่าการท ากิจกรรมไคเซ็นเป็นการเพ่ิมภาระงาน พนักงานก็จะท าไค
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เซ็นในเรื่องท่ีไม่มีคุณภาพหรือเกิดประโยชน์ต่อองค์การน้อย ส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การ
ล้มเหลวได้ 

บริษัทกรณีศึกษาเป็นโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน
แห่งหนึ่งที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ด้วยการให้ความส าคัญกับการยกระดับคุณภาพของ
ผลผลิต ลดต้นทุนการผลิต และค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน องค์การจึงได้น ากิจกรรมไคเซ็น
เข้ามาใช้ปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารได้ผลักดันให้พนักงานทุกคนเข้าร่วม
ท ากิจกรรมไคเซ็น ซึ่งพบว่าหลังจากท ากิจกรรมไคเซ็นแล้วสามารถลดต้นทุนการผลิตได้เป็นจ านวน
มาก แต่ก็ยังมีไคเซ็นเรื่องที่ไม่มีคุณภาพอยู่จ านวนมาก เช่น เรื่องตีเส้นวางตู้น้ าดื่มให้อยู่ในจุดที่
เหมาะสม  เป็นเรื่องที่ไม่ก่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างาน ส่งผลให้การท า
กิจกรรมไคเซ็นยังไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควรในองค์การ เนื่องจากพนักงานยังไม่เข้าใจการท า
กิจกรรมไคเซ็นกล่าวคือ พนักงานยังไม่สามารถแยกแยะถึงสิ่งที่ควรจะท ากับสิ่งที่สามารถปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดีขึ้นออกจากกันได้ รวมถึงไม่ได้น าความยากล าบากที่แท้จริงจากการท างานมา
วิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างาน ท าให้บริษัทกรณีศึกษาต้องสูญเสียทรัพยากรทั้งเงินและ
เวลา ในการสนับสนุนกิจกรรมไคเซ็น แต่ผลของกิจกรรมไม่ได้ก่อให้เกิดการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานได้เท่าท่ีควร 

จากปัญหาการท าไคเซ็นที่ยังไม่ประสบความส าเร็จของบริษัทกรณีศึกษานั้น เนื่องจาก
องค์การยังไม่ได้ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะช่วยสนับสนุนให้การท า
กิจกรรมไคเซ็นมีคุณภาพและประสบความส าเร็จ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสิ่งส าคัญ
ที่สุดของทุกกิจกรรมในองค์การ โดยณรงค์วิทย์ แสงทอง (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value Added) ให้แก่องค์การได้ ยิ่งองค์การใช้ทรัพยากรมนุษย์
มากเท่าใดก็ยิ่งเพ่ิมประสบการณ์และทักษะของทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้นเท่านั้น น าไปสู่การสร้าง
มูลค่าเพ่ิมสูงสุดให้แก่องค์การได้ เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การ ยากต่อ
การลอกเลียนแบบ และสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การได้เป็นอย่างมากนั้น การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงสามารถช่วยผลักดันให้กิจกรรมไคเซ็นประสบความส าเร็จได้ 
เพราะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะช่วยเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (Ching Chow Yang, 2006; Alina and Rob, 2008; Lewis and Florence, 2012) 
เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานย่อมท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท ากิจกรรมไคเซ็นและอยาก
ที่จะผลิตผลงานไคเซ็นที่มีคุณภาพซึ่งสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นได้ 
ส่งผลให้พนักงานผลิตผลงานที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพแก่องค์การได้ นอกจากนี้ การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพยังส่งผลต่อการสร้างจิตส านึกคุณภาพให้กับพนักงาน (Ching 
Chow Yang, 2006) เมื่อพนักงานมีจิตส านึกคุณภาพ พนักงานจะปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณภาพใน
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การปฏิบัติงาน และให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ สร้างสรรค์ไคเซ็นคุณภาพเพ่ือ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดี น าไปสู่การผลิตผลงานที่มีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพแก่
องค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายตามท่ีตั้งไว้ได้ 

ดังนั้นเพ่ือให้การท ากิจกรรมไคเซ็นเกิดประสิทธิผลและประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญของการศึกษาปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์                           
ที่มีอิทธิพลสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ เพ่ือให้องค์การได้ทราบว่า
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยส่งเสริมให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบผลส าเร็จได้
อย่างไร เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์การต่างๆได้น าไปใช้ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
สนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จ น าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถให้กับองค์การและ
สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในอุตสาหกรรมได้ 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลสนับสนุนการท า 
กิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ 

2. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
ของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 

3. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อจิตส านึกคุณภาพของ 
พนักงานบริษัทกรณีศึกษา 

4. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน 
บริษัทกรณีศึกษาท่ีมีอิทธิพลสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 

 

การศึกษางานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน ซึ่งมีจ านวนประชากรทั้งหมด 5,494 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 
มกราคม 2560) 
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1.4 กรอบแนวคิด 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1. ผลการศึกษาท าให้ทราบและเพ่ิมความเข้าใจในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่สามารถกระตุ้นให้การท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การประสบความส าเร็จได้ 

2. ผลการศึกษาน าไปใช้เป็นแนวทางในการน ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไป
ประยุกต์ใช้เพ่ือสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การต่างๆให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น และ
สามารถลดการสูญเสียทรัพยากรเช่น เงิน เวลา ในการสนับสนุนกิจกรรมไคเซ็นที่ไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การเท่าที่ควรได ้

ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 

(รวบรวมจากการทบทวน
วรรณกรรม) 
-การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

-คุณภาพโครงการไคเซ็นของ

พนักงาน 

-สภาพความปลอดภัยในการ

ท างาน  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(รวบรวมจากการทบทวนวรรณกรรม) 

 

 
การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

 
การฝึกอบรมและพัฒนา 

การพัฒนาภาวะผู้น า 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

การให้รางวัลค่าตอบแทน 

การพัฒนาอาชีพ 

สุขภาพและความปลอดภัย 

แรงงานสัมพันธ ์

 

ความพึงพอใจในงาน 

 

จิตส านึกคณุภาพ 

 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

5 
 

 
 

3. ผลการศึกษาน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการท ากิจกรรมไคเซ็นใน
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
1.6 นิยามศัพท์ในการศึกษา 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวทางปฎิบัติที่
เกี่ยวกับบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การ ด้วยการพัฒนาและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การระยะยาว เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายตามที่องค์การตั้งไว้ (Dessler, 2000) 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ เกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ตามแนวคิดของอิวานเซวิส (Ivancevich, 2007) ได้แบ่ง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1. การได้บุคลากรมาร่วมงาน (Acquiring Human Resources) หมายถึง  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการสร้างโอกาส และการให้ความเท่าเทียมกันในการจ้าง
งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน การสรรหาและการ
คัดเลือกท้ังจากภายในและระหว่างประเทศ 

2. การให้รางวัลพนักงาน (Rewarding Human Resources) หมายถึง  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการบริหารผลงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนในการท างาน รวมถึงสวัสดิการที่พนักงานจะได้รับ 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing Human Resources) หมายถึง 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการปฐมนิเทศพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
การพัฒนาและวางแผนอาชีพอาชีพให้แก่พนักงาน 

4. การธ ารงรักษาและปกปูองทรัพยากรมนุษย์ (Maintaining and Protecting  
Human Resources) หมายถึง หน้าที่ในการรักษาและปกปูองทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับองค์การอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ และเป็นระยะเวลายาวนาน ซึ่งเป็นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องแรงงานสัมพันธ์ การเจรจาต่อรอง ความปลอดภัย สุขภาพอนามัย และการ
ดูแลระเบียบวินัยพนักงานในองค์การ 

การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน หมายถึง ขั้นตอนการพิจารณาก าหนดหน้าที่
งานต่างๆ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะถูกจ้างมาเพ่ือท างานที่ก าหนดให้ การวิเคราะห์งานท าให้รู้ว่ามี
กิจกรรมอะไรบ้างที่ต้องท าในงานนั้น และงานนั้นต้องใช้พนักงานประเภทใด ข้อมูลที่ได้ทั้งหมดนี้จะ
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น ามาใช้เพ่ือเขียนใบบรรยายลักษณะงาน (job description) ว่ามีขอบเขตหน้าที่ลักษณะงานอย่างไร 
และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะอะไรบ้างส าหรับผู้ท างานในต าแหน่งงานนั้น (job specification) ซึ่ง
หัวหน้าหรือผู้ เชี่ ยวชาญด้านบุคลากรจะเป็นผู้ท าการวิ เคราะห์ งานโดยใช้แบบสอบถาม 
(questionnaires) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (Dessler, 2000) 

การฝึกอบรมและพัฒนา ส าหรับการฝึกอบรม (training) หมายถึง กระบวนการสร้าง
การเรียนรู้และประสบการณ์ที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) โดยการฝึกอบรมนั้นจะ
เน้นไปที่งานปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมความสามารถและทักษะเฉพาะที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ทันที ทั้งนี้จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม อัน
น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน และก่อให้เกิดผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
องค์การตั้งไว้ได้ ส่วนการพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการให้การศึกษาระยะยาวที่จัด
ให้กับบุคลากรระดับผู้บริหาร โดยมุ่งให้บุคคลเกิดการพัฒนาทักษะด้านแนวความคิดและพร้อมที่จะ
ท างานในอนาคต (ธงชัย สมบูรณ์, 2549) 

การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีวิสัยทัศน์ 
ศักยภาพ ทักษะในการแก้ปัญหา และสามารถน าพาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มีภาวะผู้น าจะสามารถจูงใจหรือมีอิทธิพลให้ผู้ อ่ืนร่วมมือกันท างานได้ 
น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ (มานิต บุญประเสริฐ และคณะ, 2549) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินความส าเร็จของ
งาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้จริง
กับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานที่หัวหน้าในฐานะผู้ประเมินและ
พนักงานผู้ปฏิบัติงานได้ก าหนดไว้ร่วมกันก่อนการประเมิน (องอาจ นัยพัฒน์, 2558) 

การให้รางวัลค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ ของการจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลให้แก่
พนักงานซึ่งเป็นผลมาจากการจ้างงาน โดยมีการจ่าย 2 ลักษณะ คือ  1.การจ่ายในรูปของตัวเงิน
โดยตรง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน สิ่งจูงใจ ค่าคอมมิชชั่น และโบนัส 2.การจ่ายทางอ้อมในรูปของ
ผลประโยชน์อ่ืน  ได้แก่  การจ่ายเบี้ยประกันชีวิตให้  และการให้วันลาพักผ่อน  (Dessler, 2003 อ้าง
ถึงใน เจษฎา นกน้อย, 2552) 

การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้น เพ่ือ
ช่วยให้พนักงานแต่ละคนได้มีแผนส าหรับงานอาชีพในอนาคตของตนเองภายในองค์การ โดยการ
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพนั้นจะช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ได้ และช่วยให้
พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาตนเองได้อย่างสูงสุด เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในสายอาชีพของตนได้ 
ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพจะอยู่ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์ทั้งหมด โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนก าลังคน และท าการวิเคราะห์งานท าได้ต าแหน่งงานและกลุ่ม
งานอาชีพ จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา และคัดเลือกให้ได้คนที่เหมาะสมตรงตามคุณสมบัติที่
ต้องการ ข้อมูลทางต าแหน่งและความพึงพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น 
และเมื่อมาถึงจุดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้นจะอาศัยผลการปฏิบัติงาน
ประกอบการพิจารณาวางแผนและให้ค าปรึกษาแก่พนักงานตลอดเวลาด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา 
น าไปสู่การได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือโยกย้าย ตามความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึง
เกษียณอายุ (ธงชัย สันติวงษ์, 2546) 

สุขภาพและความปลอดภัย ส าหรับสุขภาพ (Health) หมายถึง การที่พนักงานไม่
เจ็บปุวยและมีร่างกายจิตใจที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน ส่วนความปลอดภัย (Safety) หมายถึง การ
ปูองกันพนักงานจากการเจ็บปุวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน การที่พนักงานมี
สุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์และท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ท าให้พนักงานสามารถผลิตผลงาน
ที่สร้างผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาวได้ (Mondy and Noe, 2004) 

แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความเกี่ยวข้องและการปฏิบัติต่อกันทั้งทางบวกและทางลบ
ระหว่างบุคคลสองฝุาย คือ ฝุายนายจ้างกับฝุายลูกจ้าง ตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจ้างไป
จนถึงการเลิกจ้างหรือลาออก เช่น การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรม การก าหนดสวัสดิการ การ
บังคับบัญชา การก าหนดวินัยและโทษทางวินัย การใช้มาตรการทางวินัย การสร้างความพึงพอใจใน
การท างาน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การยอมรับนับถือต่อกัน การเข้าไปมีส่วนในการ
จัดการและการตัดสินใจของอีกฝุายหนึ่ง การร้องทุกข์ การเจรจาต่อรอง รวมทั้งการใช้มาตรการต่างๆ 
ในการบังคับให้ฝุายหนึ่งปฏิบัติตามความต้องการของอีกฝุายหนึ่ง เช่น การปิดงาน การนัดหยุดงาน 
(เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2556) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานในการ
ท างาน เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดเป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคล
เกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้บุคคล
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ อีกทั้งยังส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การด้วย  
(ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535) 

จิตส านึกคุณภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ถึงผลกระทบที่ได้จากการ
ปฏิบัติงาน หรือมีสติรู้ว่าขณะปฏิบัติงานนั้นต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพอยู่ตลอดเวลา เพ่ือท าให้
สินค้าหรือบริการที่ได้มีคุณภาพ หรือได้มาตรฐานตรงตามที่ก าหนดเอาไว้ ส่งผลให้สามารถปรับปรุง
คุณภาพสินค้าหรือบริการให้ดียิ่งขึ้น (Quality Improvement) ลดปริมาณของเสีย (Defect) ลดการ
แก้ไขงาน (Rework) ลดการหยุดรองาน (Delay) และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ (ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์, 2552) 
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ไคเซ็น หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง (Continuous 
Improvement) โดยท าการปรับปรุงแบบค่อยเป็นค่อยไป ด้วยการมุ่งเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุง ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับพนักงาน  ซึ่งเน้นที่กระบวนการท างานและระบบการบริหาร
ที่สนับสนุนในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น (Imai, 1986) 

ผลส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น หมายถึง การวัดผลลัพธ์ของไคเซ็น วัดได้ทั้งจากมุมมอง
ทางปริมาณและมุมมองทางคุณภาพ ตามแนวคิดของกอนด์ฮาลีการ์ และคณะ (Gondhalekar et al., 
1995) ดังนี้ 

1. จ านวนของโครงการปรับปรุงต่อคนต่อเดือน เป็นตัววัดเชิงปริมาณจาก 
แนวคิดใหม่หรือโครงการไคเซ็นใหม่ ที่พนักงานได้น าเสนอให้แก่องค์การเพ่ือใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

2. ประเภทของไคเซ็น เป็นตัววัดเชิงคุณภาพซึ่งเป็นการบ่งชี้ว่าพนักงานท า 
โครงการไคเซ็นเพ่ือจุดมุ่งหมายอะไร เช่น ปรับปรุงคุณภาพการท างาน ลดต้นทุน ลดเวลาที่ใช้ใน
กระบวนการท างาน ลดอุบัติเหตุในการท างาน 

3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นตัววัดเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งเป็นการ 
บ่งชี้ถึงจ านวนพนักงานที่มีส่วนร่วมและสนับสนุนให้ความร่วมมือกับทีมงานในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน รวมทั้งน าวิธีการปรับปรุงกระบวนการท างานไปประยุกต์ใช้ในงานของตน 

4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพจากแนวคิดใหม่ที่ใช้ในการ 
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

5. สถานะของการน ากิจกรรมไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพที่บ่ง 
บอกถึงระยะของการน าแนวคิดการปรับปรุงงานไปใช้ เช่น อยู่ระหว่างทดลองใช้ ด าเนินการน าไปใช้
อย่างถาวร 

6. ประโยชน์ที่ได้รับ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพซึ่งบ่งบอกถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการ 
ปรับปรุงกระบวนการท างานทั้งให้ประโยชน์แก่เจ้าของแนวความคิด ภายในฝุาย ตลอดจนแผ่ขยาย
น าไปใช้ทั่วทั้งองค์การได้ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง” 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้า และทบทวนแนวคิดทฤษฏีและเอกสารที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางและ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวความคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์    
2.1.2 แนวความคิดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.2 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน   
2.2.2 แนวความคิดความพึงพอใจในงาน 

 2.3 แนวความคิดเก่ียวกับจิตส านึกคุณภาพ 
2.3.1 ความหมายของจิตส านึกคุณภาพ   
2.3.2 แนวความคิดจิตส านึกคุณภาพ 

2.4 แนวความคิดเก่ียวกับไคเซ็น 
2.4.1 ความหมายของไคเซ็น 
2.4.2 แนวความคิดเก่ียวกับไคเซ็น 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้องกับการท ากิจกรรมไคเซ็น 
2.5.2 ความพึงพอใจในงาน 
2.5.3 จิตส านึกคุณภาพ 
2.5.4 ผลส าเร็จการท ากิจกรรมไคเซ็น 
 

 

 

 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

10 
 

 
 

2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การที่องค์การจะสามารถบรรลุเปูาหมายตามที่องค์การตั้งไว้ และประสบ

ความส าเร็จได้นั้น องค์การจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งทรัพยากรที่มีคุณค่า ยากต่อการลอกเลียนแบบ และสามารถ
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การได้เป็นอย่างมากนั้น คือ ทรัพยากรมนุษย์  ดังนั้น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความส าคัญอย่างมากในการพัฒนาองค์การและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้
องค์การ  

ทั้งนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความหมายของผู้วิจัย หมายถึง การที่
องค์การต้องมีการบริหารจัดการกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวข้องกับบุคลากรให้มีความเชื่อมโยงกัน ตั้งแต่การ
ได้บุคคลเข้ามาร่วมงานกับองค์การ การพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การระยะยาว 
เพ่ือให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์เกิดประโยชน์สูงสุด พนักงานสามารถผลิตผลงานที่มีประสิทธิผลและ
เกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การเป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายตาม
ที่ตั้งไว้ได้ และมีความได้เปรียบเชิงการแข่งขันในอุตสาหกรรม ช่วยให้องค์การสามารถอยู่รอดได้อย่าง
ยั่งยืน 

จากการศึกษา และค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งมีผู้ศึกษาแนวคิดและให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน โดยฮาร์วีและโบวิน (Harvey and 
Bowin, 1996) ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารกิจการที่ด าเนินการ
ดึงดูด พัฒนา และธ ารงรักษาก าลังคนให้สามารถปฏิบัติงานและผลิตผลงานที่ดีได้ รวมไปถึงการมุ่ง
ไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ โดยการผสมผสานความต้องการความก้าวหน้าและการพัฒนาของ
บุคคลกับเปูาหมายขององค์การเข้าด้วยกัน ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของเดสเลอร์ (Dessler, 2000) ที่กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการก าหนด
นโยบายและแนวทางปฎิบัติที่เกี่ยวกับบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การ ด้วยการ
พัฒนาและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การระยะยาว เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายตามที่องค์การตั้งไว้ อีกทั้ง
ยังสอดคล้องกับการให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมอนดี้ และโนว์ (Mondy and 
Noe, 2004) ที่ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การน าทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือน าไปสู่ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ โดยผู้บริหาร
ทุกระดับจะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะองค์การจะประสบความส าเร็จ
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ได้ต้องอาศัยความสามารถของพนักงานทุกคนในการผลิตผลงานที่เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ
น าไปสู่การขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเปูาหมายได้ นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการที่ให้ความหมายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่คล้ายคลึงและสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับนักวิชาการที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น โดยพยอม วงศ์สารศรี (2537) ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้มาปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจในการพัฒนาและธ ารงรักษาให้สมาชิก
ที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่จะท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้ วยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
ส าหรับอ านวย แสงสว่าง (2540) ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ กระบวนการ
ที่มีการใช้กลยุทธ์และศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเปูาหมายขององค์การ โดยการที่ผู้บริหารจะสามารถบริหารงานส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัยความ
ร่วมมือในการท างานจากพนักงานทุกคนอย่างเต็มความสามารถและด้วยความสมัครใจเป็นปัจจัย
ส าคัญ นอกจากนี้สุนันทา เลาหนันทน์ (2542) กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพ่ือให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเปูาหมายองค์การ เป็นกระบวนการต่างๆที่
สัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การคัดเลือก การฝึกอบรม
และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์
เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ ตลอดจนการ
วิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งเสนาะ ติเยาว์ (2545) ได้ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากรให้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคคลได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด อันเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการ
แข่งขัน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุด รวมตลอดถึงการ
ด าเนินงานต่างๆอันเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์การนั้น 

จากค าจ ากัดความของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ดังที่
กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าอย่างยิ่งต่อองค์การ ด้วยการใช้กลยุทธ์การบริหารจัดการอย่างมี
ศิลปะ ตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ 
การพัฒนายกระดับความรู้ความสามารถ ตลอดจนการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การในระยะยาว 
เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถสร้างผลงานที่เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยให้องค์การ
บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ได้ และสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้องค์การได้อีกด้วย 
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2.1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีความคล้ายคลึงและแตกต่างกันอยู่ในบางกระบวนการ โดย
สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2541) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องมีกิจกรรม
ที่เก่ียวข้องกับสมาชิกในองค์การ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ก่อนเข้าร่วมงาน ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
สรรหา และจูงใจบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับงานที่ต้องการ ให้เกิดความสนใจ
ที่จะเข้าร่วมปฎิบัติงานกับองค์การ ซึ่งเรื่องที่มีความส าคัญมากในการสรรหาบุคลากรคือ การเข้าถึง
กลุ่มเปูาหมายที่องค์การต้องการ ดังนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานด้านนี้จ าเป็นต้องมีความรู้ ความ
เข้าใจ และสามารถเข้าถึงกลุ่มเปูาหมายที่องค์การต้องการให้เข้ามาร่วมงานได้อย่างเหมาะสม  อีกทั้ง
หน่วยงานนี้ยังต้องท าหน้าที่ในการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดให้เข้ามาร่วมท างานกับ
องค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มีคุณภาพจะเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์การก้าวหน้าได้อย่างมั่นคง 

2. ขณะปฎิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้เข้ามา 
ร่วมงานกับองค์การได้แล้ว ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังจ าเป็นต้องรักษาบุคคลากรให้มีคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดี และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยค านึงถึง
การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม จัดการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง จัดสรรสวัสดิการและ
เสริมสร้างสุขอนามัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนช่วยก าหนดแนวทางความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย
และแรงใจในการท างานได้อย่างเต็มที ่

3. ภายหลังการร่วมงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ได้มุ่งหวังผลเพียงได้ 
บุคลากรเข้ามาและปฎิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหน้ าที่หนึ่งที่ฝุายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกัน คือ การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ 
บุคลากรที่มีความจ าเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลาด้วยความจ าเป็นบางประการ ยกเว้นการกระท า
ผิดวินัยอย่างร้ายแรง โดยองค์การจะต้องจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถด ารงชีวิตหลังออก
จากงานได้อย่างมีความสุขในสังคม เช่น เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และ
ผลตอบแทนในรูปแบบอื่น ที่จะสามารถเอ้ือประโยชน์ต่อการด ารงชีวิตที่มีความสุขได้ต่อไป 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ช่วย
ออกแบบหน้าที่การท างาน โดยการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นการส ารวจ 
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ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้พนักงานที่มีทักษะ ความรู้และความสามารถ ในจ านวนที่
เพียงพอกับตามความต้องการขององค์การ อีกทั้งเมื่อมีความต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ก็สามารถ
จัดหาได้ทันที โดยในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการออกแบบงาน (Job design) และมีการ
วิเคราะห์งาน (Job analysis) ก่อน ส าหรับการออกแบบงานนั้น เปนกระบวนการก าหนดโครงสราง
ของงานและการก าหนดกิจกรรมของงานเฉพาะอยางใหแกพนักงานแตละคนหรือแตละกลุมเพ่ือให
บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุงหมายขององคกร ส่วนการวิเคราะห์งานนั้น เป็นกระบวนการในการจัดการ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานอย่างมีระบบ รวมถึง
ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เหมาะสมกับงาน เช่น ทักษะ ความรู้และความสามารถ ที่องค์การต้องการ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมที่องค์กรใช้เพ่ือจูงใจให้ 
ผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การมาสมัครใน
ต าแหน่งงานที่ต้องการ เพ่ือช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ได้ ทั้งนี้มีวิธีการสรร
หาทั้งการสรรหาจากภายใน (Method used in internal recruitment) และการสรรหาจาก
ภายนอก (Method used in external recruitment) 

3. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรจาก 
จ านวนผู้สมัครงานทั้งหมด เพ่ือเฟูนหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติ ที่เหมาะสม
ที่สุดกับต าแน่งงานและองค์การ 

4. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ส าหรับการ 
ฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้และยกระดับทักษะที่จ าเป็นในการ
ท างาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ น าไปสู่การ
บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ได้ ส่วนการพัฒนานั้น (Development)  เป็นการจัดหาความรู้โดยท าให้
พนักงานมีความรู้ในงานที่ท า เพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาทักษะการท างานส่งผลให้สามารถ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้ 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) ส าหรับ 
ผลตอบแทน (Compensation) เป็นรางวัลที่พนักงานจะได้รับจากการปฏิบัติงาน เช่น ค่าจ้ าง 
เงินเดือน โบนัส เป็นต้น ส่วนผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวัลที่พนักงานจะได้รับเนื่องจากการเป็น
สมาชิกขององค์การ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ เป็นต้น 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ส าหรับความปลอดภัย 
(Safety) เป็นการคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุหรืออันตรายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ส่วน
สุขภาพ (Health) เป็นสภาพร่างกายและจิตใจของพนักงานที่ไม่เจ็บปุวย มีความพร้อมส าหรับการ
ปฏิบัติงาน  
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7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor relations) ส าหรับ 
พนักงาน (Employee) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าซึ่งผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ เนื่องจากการที่
องค์การจะบรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งได้นั้น เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีประสิทธิผล
และเกิดประสิทธิภาพ ส่วนแรงงานสัมพันธ์ (Labor relation) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างฝุายนายจ้าง
และฝุายลูกจ้างที่ควรมีความเอ้ืออ านวยและเก้ือกูลกัน 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการ 
ระหว่างหัวหน้าและพนักงาน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของพนักงาน โดยเปรียบเทียบ
ผลงานที่แท้จริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน (Feedback) ท าให้
พนักงานทราบจุดแข็งและจุดอ่อน น าจุดอ่อนไปพัฒนาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

มอนดี้ และโนว์ (Mondy and Noe, 2004) ได้กล่าวไว้ว่า กิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management activities) หมายถึง การปฏิบัติและน า
นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การได้ตั้งไว้ ซึ่ง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

ขั้นที่  1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การสรรหาและคัดเลือก (Human 
Resource Planning, Recruiting and Selection) องค์การล้วนต้องการบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงาน สถานที่ท างานและระยะเวลา ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุความส าเร็จตาม
เปูาหมายที่ตั้งไว้ได้ และในการที่จะให้ได้คนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวนั้น ต้องอาศัยการวางแผน การสรร
หาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้น (Human Resource 
Planning; HRP) เป็นกระบวนการที่พิจารณาเกี่ยวกับความต้องการอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้มั่นใจว่า
องค์การจะได้พนักงานตามที่ต้องการทั้งด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ และได้บุคลากรในจ านวนที่
เพียงพอต่อความต้องการ ส าหรับการสรรหานั้น (Recruiting) เป็นกระบวนการของการชักจูงบุคคล
ในจ านวนที่เพียงพอและกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์การ ส่วนการคัดเลือกนั้น (Selection) เป็น
กระบวนการที่องค์การได้ใช้วิธีการในการคัดสรรกลุ่มบุคคลที่มาสมัคร เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุด
ส าหรับต าแหน่งงานและองค์การ โดยความส าเร็จในหน้าที่ 3 ประการนี้มีส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้
องค์การบรรลุความส าเร็จตามพันธกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ขั้นที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development; HRD) 
ประกอบไปด้วยการศึกษา การพัฒนา การฝึกอบรม และการเรียนรู้  ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้ท าให้
ทรัพยากรมนุษย์ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงจึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่ง โดยเริ่มต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลได้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ และพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดอายุ
การท างานของเขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (Career planning) 
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เป็นกระบวนการก าหนดเปูาหมายอาชีพของพนักงาน และก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือให้ส าเร็จตาม
เปูาหมายอาชีพ ซึ่งอาชีพของพนักงานกับความต้องการขององค์การไม่สามารถแยกออกจากกันได้
อย่างชัดเจน ดังนั้นองค์การจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผนอาชีพ ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตาม
ความต้องการของทั้งสองฝุาย นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance appraisal) ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นพนักงานจะได้รับ
การประเมินเพ่ือพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานมีโอกาสได้ทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อน 
น าไปสู่การแก้ไขจุดบอกพร่อง เพ่ือให้พนักงานสามารถยกระดับศักยภาพ ส่งผลให้พนักงานท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ขั้นที่ 3 การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
การจัดระบบจ่ายค่าตอบแทนที่ดีจะช่วยให้พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนที่พอเพียงและเท่าเทียมกัน 
ซึ่งค่าตอบแทนประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Rewards) ซึ่งเป็นเงินที่พนักงาน
จะได้รับจากการปฏิบัติงาน เช่น ค่าจ้างหรือเงินเดือน (wage or salary) และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน 
(Non-Financial Rewards) เช่น งานที่ท้าทาย ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี นอกจากนี้ยัง
การจัดสวัสดิการ (Benefits) ซึ่งเป็นสิ่งที่ให้เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง เช่น วันหยุดพักผ่อน, วัน
ลาปุวย, วันหยุด ตลอดจนการประกันสุขภาพให้แก่พนักงาน 

ขั้นที่ 4 สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) สุขภาพ (Health) 
หมายถึง การที่พนักงานไม่เจ็บปุวยและมีร่างกายจิตใจที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน ส่วนความ
ปลอดภัย (Safety) หมายถึง การปูองกันพนักงานจากการเจ็บปุวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจาก
การท างาน การที่พนักงานมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์และท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ท าให้
พนักงานสามารถผลิตผลงานที่สร้างผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาวได้ ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารที่มี
วิสัยทัศน์จึงส่งเสริมสนับสนุนและจัดให้มีโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพอย่างเพียงพอ โดย
ปัจจุบันได้มีการออกกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องนี้ ท าให้ทุกองค์การตระหนักถึงความส าคัญด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานมากยิ่งขึ้น 

ขั้นที่ 5 พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝุายนายจ้างและฝุายลูกจ้าง 
รวมถึงบทบาทของสหภาพแรงงานและการต่อรองกับสหภาพแรงงานในแนวทางที่จะให้เกิดประโยชน์
แก่ทั้งสองฝุาย โดยการร่วมเจรจาต่อรอง (Collective Bargaining) ร่วมกัน   

ขั้นที่ 6 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) การวิจัย
ด้านทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากข้ึนเป็นล าดับ โดยการศึกษาวิจัยสามารถท าได้ในทุกหน้าที่ของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาพนักงาน ซึ่งจะท าให้ได้ข้อแนะน า
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เกี่ยวกับประเภทของพนักงานที่เหมาะสมกับองค์การหนึ่งองค์การโดยเฉพาะ หรือการวิจัยเกี่ยวกับ
ความปลอดภัยของการท างาน ซึ่งอาจบอกถึงสาเหตุของอุบัติเหตุที่มีสัมพันธ์กับงานได้ 

อิวานเซวิส (Ivancevich, 2007) ได้แบ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
1. การได้บุคลากรมาร่วมงาน (Acquiring Human Resources) หมายถึง  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการสร้างโอกาส และการให้ความเท่าเทียมกันในการจ้าง
งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน การสรรหาและการ
คัดเลือกท้ังจากภายในและระหว่างประเทศ 

2. การให้รางวัลพนักงาน (Rewarding Human Resources) หมายถึง  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการบริหารผลงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ค่าตอบแทนในการท างาน รวมถึงสวัสดิการที่พนักงานจะได้รับ 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing Human Resources) หมายถึง 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องการปฐมนิเทศพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
การพัฒนาและวางแผนอาชีพอาชีพให้แก่พนักงาน 

4. การธ ารงรักษาและปกปูองทรัพยากรมนุษย์ (Maintaining and Protecting  
Human Resources) หมายถึง หน้าที่ในการรักษาและปกปูองทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับองค์การอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ และเป็นระยะเวลายาวนาน ซึ่งเป็นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องแรงงานสัมพันธ์ การเจรจาต่อรอง ความปลอดภัย สุขภาพอนามัย และการ
ดูแลระเบียบวินัยพนักงานในองค์การ 

ดนัย เทียนพุฒ (2551) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีภารกิจ
หลัก 4 ด้าน ซึ่งเป็นภารกิจที่ตอบสนององค์การเชิงนโยบายและการกระจายอ านาจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรร 
ให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสมกับงานและองค์การ 

2. การพัฒนา (Development) หมายถงึ การพัฒนาให้พนักงานมีความรู้  
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้นจนสามารถปฏิบัติงานต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ รวมถึงมีความพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นด้วย 
ทั้งนี้การพัฒนาพนักงานนอกจากจะยกระดับให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานปัจจุบันแล้ว ยังมุ่ง
พัฒนาให้พนักงานมีความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไปอีกด้วย 

3. การรักษาพนักงาน (Development) หมายถึง การท าให้พนักงานมีความพึง 
พอใจในการท างาน ด้วยการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน น าไปสู่การสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างาน โดยพิจารณาว่าพนักงานมีความคาดหวังให้องค์การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างไร 
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เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม การให้สวัสดิการที่ดึงดูดใจ การสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การในระยะยาวได้ 

4. การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุด โดยจัดคนให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และไม่ปล่อยให้คนอยู่ว่าง 
โดยไม่มีงานให้ท า 

จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สามารถสรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1 สรุปแนวคิดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการ 

กระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 
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การวิเคราะห์งาน 
และออกแบบงาน 

√ √ √ √ √ 

การวางแผนก าลังคน √ √ √ √ √ 

การสรรหา √ √ √ √ √ 

การคัดเลือก √ √ √ √ √ 

การฝึกอบรมและพัฒนา √ √ √ √ √ 
การจ่ายค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์ 

√ √ √ √ √ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ √ √ √ √ 

สุขภาพและความปลอดภัย √ √ √ √ √ 

แรงงานสัมพันธ์ √ √ √ √ √ 
การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ - - √ - - 

 
จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยพบว่าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความคล้ายคลึง
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กันมาก แต่แตกต่างกันในการจัดกลุ่มกระบวนการตามมุมมองของนักวิชาการแต่ละท่าน ซึ่งใน
งานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวความคิดของอิวานเซวิช (Ivancevich, 2007) เนื่องจากมีการจัด
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนและครอบคลุมในแต่ละด้านเมื่อเปรียบเทียบกับ
แนวความคิดของนักวิชาการท่านอ่ืน โดยอิวานเซวิส (Ivancevich) จ าแนกกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย การได้บุคลากรมาร่วมงาน (Acquiring Human 
Resources), การให้รางวัลพนักงาน (Rewarding Human Resources), การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Developing Human Resources) และการธ ารงรักษาและปกปูองทรัพยากรมนุษย์ (Maintaining 
and Protecting Human Resources) ดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 

จากการที่ได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่านักวิชาการ
หลายท่านได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เก่ียวข้องกับการท ากิจกรรมไคเซ็น ดัง
ตัวอย่างงานวิจัยต่อไปนี้ 

เดวิดและเอดเวิสร์ (David and Edward, 1992) ได้ท าการศึกษาหาความส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ท าการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)  ผลการวิจัยพบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ทั้ง 8 
กระบวนการ ได้แก่ 1.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2.การฝึกอบรมและการพัฒนา 3.การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4.การประเมินการปฏิบัติงาน 5.การจ่ายผลตอบแทนพนักงาน 6.การให้
รางวัล 7.แรงงานสัมพันธ์ 8.การสื่อสารภายในองค์การ ส่งผลต่อการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 

จาร์และคณะ (Jha et al., 1996) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของกระบวนการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องกับการปรับปรุงจากกิจกรรมอ่ืน การศึกษานี้เป็นการศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรม ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมและการให้รางวัล มี
บทบาทส าคัญท่ีส่งผลให้พนักงานสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานได้อย่างส าเร็จ 

โชเฮลว์และโรเจอร์ (Sohel and Roger, 2002)  ได้ท าการศึกษาหาความส าคัญ
ของการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือความยั่งยืนของการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ผล
การศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ได้แก่  
1.การสื่อสารภายในองค์การ 2.การท างานเป็นทีม 3.การท างานข้ามสายงาน 4.การให้อ านาจตัดสินใจ
ในการท างานแก่พนักงาน 5.การฝึกอบรม 6.การศึกษาด้วยตนเอง 

โอโออิและคณะ (Ooi et al., 2007)  ได้ท าการศึกษาปัจจัยของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมของพนักงานในการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ผลการศึกษาพบว่ากระบวน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1.การสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน 2.การฝึกอบรมและ
พัฒนา 3.การมีส่วนร่วมของพนักงาน 4.การให้รางวัลตอบแทน 5.การให้อ านาจการตัดสินใจแก่



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

19 
 

 
 

พนักงาน 6.การท างานเป็นทีม 7.การสื่อสารภายในองค์การ ส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 

ฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่มีความสัมพันธ์กับการ
ท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) ในบริษัท ไฮเทคโนโลยี
แห่งหนึ่งของประเทศไต้หวัน ซึ่งงานวิจัยนี้ได้แบ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) 
ออกเป็น 11 กระบวนการ ดังนี้ 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
3.การออกแบบและวิเคราะห์งาน 4.การฝึกอบรม  5.การหมุนเวียนงาน  6.การพัฒนาภาวะผู้น า 7.
การประเมินการปฏิบัติงาน 8. การให้รางวัลค่าตอบแทน 9. การพัฒนาพนักงาน 10. การดูแลสุขภาพ
และความปลอดภัยของพนักงาน 11. แรงงานสัมพันธ์ ทั้งนี้ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทุกกระบวนการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม แต่
แรงงานสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกค่อนข้างน้อยกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม 
เนื่องจากบริษัทไฮเทคโนโลยีส่วนใหญ่ในประเทศไต้หวันมีการจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานสูง รวมถึง
จัดสวัสดิการที่ดีให้กับพนักงานอยู่แล้ว กล่าวคือ นายจ้างและลูกจ้างมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จึงท าให้
แรงงานสัมพันธ์ส่งผลค่อนข้างน้อยต่อการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม 

ฟรานส์เชสและคณะ (Frances et al., 2007) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่ส่งผลให้การท า
กิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement: CI) ประสบความส าเร็จ โดยแบ่ง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ออกเป็น 2 กระบวนการหลัก คือ 1.กระบวนการที่
มุ่งเน้นความส าเร็จที่ตัวพนักงาน (People-oriented) ได้แก่ 1.การออกแบบงาน 2.การยอมรับของ
ผู้บริหารระดับกลาง 3.ภาวะผู้น า 4.การมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับกลาง 5.การสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 6.การฝึกอบรม 7.การให้รางวัลตอบแทน และ2.กระบวนการที่มุ่งเน้นความส าเร็จของ
องค์การ (Organization-oriented) ได้แก่ 1.จัดระบบการพัฒนาปรับปรุง 2.การฝึกอบรม 3.การมี
ระบบติดตาม 4.การจัดสรรทรัพยากร 5.พัฒนาระบบการบ ารุงรักษา 6.การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ทั้ง 2 กระบวนหลักนั้น 
สามารถสนับสนุนการท ากิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement: CI) ให้
ประสบผลส าเร็จ 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับ
การท ากิจกรรมไคเซ็น สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 สรุปการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการท า
กิจกรรมไคเซ็น 

กระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ √ - - √ - - 3 

การสรรหาและคัดเลือก - √ - √ - - 3 

การวิเคราะห์และออกแบบงาน - - - √ √ √ 3 

การฝึกอบรมและพัฒนา √ √ √ √ √ √ 7 

การหมุนเวียนงาน - - - √ - - 1 

การพัฒนาภาวะผู้น า - - - √ - √ 2 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน √ - - √ - - 3 

การให้รางวัลตอบแทน - - √ √ √ √ 5 

การพัฒนาอาชีพ √ - - √ - - 3 
สุขภาพและความปลอดภัย - - - √ - - 1 

แรงงานสัมพันธ์ √ - - √ - - 2 
 
จากตารางสรุปข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่า นักวิชาการหลายท่านได้สรุปผล

การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่คล้ายคลึงกัน ในด้านการฝึกอบรม และการให้รางวัล
ค่าตอบแทน ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท ากิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผู้วิจัยสามารถสกัด
ปัจจัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดอิวานเซวิส (Ivancevich, 2007) ซึ่งจ าแนก
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย การได้มาของบุคลากร 
(Acquiring Human Resources), การให้รางวัลพนักงาน (Rewarding Human Resources), การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing Human Resources) และการธ ารงรักษาและปกปูอง
ทรัพยากรมนุษย์ (Maintaining and Protecting Human Resources) โดยลดทอนบางส่วนออก
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จากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของบริษัทกรณีศึกษา ซึ่งบริษัทกรณีมีการน า
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการสนับสนุนกิจกรรมไคเซ็นดังนี้ 

ด้านการวิเคราะห์งานและออกแบบงาน บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดให้พนักงาน
ทุกคนในในโรงงานตั้งแต่หัวหน้าระดับต้นจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ ท ากิจกรรมไคเซ็นอย่างน้อย 
1 เรื่องต่อคนต่อเดือน เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยก าหนดไว้ในใบ
บรรยายลักษณะงาน (job description) หัวขอ้งานอ่ืนๆที่ได้รับมอบหมาย 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม
กิจกรรมไคเซ็น ไว้เป็นหลักสูตรหนึ่งในการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ ท าให้พนักงานทุกคนต้องผ่านการ
เข้าอบรมหลักสูตรไคเซ็น 

การพัฒนาภาวะผู้น า บริษัทกรณีศึกษาเปิดโอกาสให้พนักงานน าเสนอผลงาน
กิจกรรมไคเซ็นที่ได้รับการประเมินคะแนนสูงสุดของฝุายในแต่ละเดือน ณ ที่ประชุมตอนเช้า เพ่ือฝึก
ทักษะการสื่อสารที่สามารถอธิบายและโน้มน้าวใจให้เพ่ือนพนักงานน าเรื่องของตนไปใช้ในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานต่อไป นอกจากนี้ยังมีหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าที่จัดให้กับพนักงาน
ทุกระดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดหัวข้อการปรับปรุง
กระบวนการท างานของพนักงานเป็นหนึ่งในหัวข้อการประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใช้ใน
การพิจารณาขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงาน 

การให้รางวัลค่าตอบแทน บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดจ่ายเงินรางวัลจากการท า
กิจกรรมไคเซ็น โดยมีเงินรางวัลเริ่มต้นตั้งแต่จ านวน 20 บาท ถึง 1,000 บาท ต่อ 1 โครงการไคเซ็น 

การพัฒนาสายอาชีพ บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นในสาย
อาชีพ โดยก าหนดให้ความส าเร็จของโครงการปรับปรุงกระบวนการท างานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบใน
การพิจารณาการเลื่อนขั้น 

สุขภาพและความปลอดภัย บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดให้พนักงานเสนอวิธีการลด
อุบัติเหตุที่อาจเกิดจากการท างานหรือเสนอวิธีในการดูแลรักษาสุขภาพของตนเองให้แข็งแรงปลอดภัย
จากการเจ็บปุวยในที่ประชุมตอนเช้า (morning meeting) พร้อมทั้งจัดอุปกรณ์สวมใส่ปูองกัน
อันตรายส่วนบุคคลให้แก่พนักงานทุกคน เช่น เสื้อแขนยาว หมวกนิรภัย แว่นตากันแสง เป็นต้น  และ
มีการรณรงค์เรื่องความปลอดภัยในสถานที่ท างาน รวมทั้งจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี 

แรงงานสัมพันธ์ บริษัทกรณีศึกษามีกล่องรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และเปิด
โอกาสให้พนักงานโทรหาฝุายทรัพยากรมนุษย์ได้หากมีข้อร้องทุกข์ หรือความไม่สบายกายและใจใน
การปฏิบัติงาน อีกทั้งบริษัทยังได้พยายามแก้ไข้ข้อร้องทุกข์ของพนักงานให้ลดลงหรือหมดไปเพ่ือรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น เช่น เมื่อพนักงานมี
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การร้องทุกข์ว่าอากาศภายในโรงงานร้อนอบอ้าวเกินไป บริษัทก็ได้ด าเนินการแก้ไขโดยติดตั้งพัดลม
เพ่ิมเพ่ือระบายความร้อนให้ลดลง เป็นต้น 

ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้มุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์
งานและออกแบบงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การให้รางวัลค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ สุขภาพและความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ที่จะช่วย
ส่งเสริมการท ากิจกรรมไคเซ็นให้ประสบความส าเร็จในองค์การ ผู้วิจัยจึงขออธิบายเพ่ิมเติมใน
รายละเอียดการวิเคราะห์งานและออกแบบงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาภาวะผู้น า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ สุขภาพและความปลอดภัย 
และแรงงานสัมพันธ์ ดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน 
เดสเลอร์ (Dessler, 2000) กล่าวว่า การวิเคราะห์งาน (job analysis) เป็น

ขั้นตอนการพิจารณาก าหนดหน้าที่งานต่างๆ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะถูกจ้างมาเพ่ือท างานที่
ก าหนดให้ การวิเคราะห์งานท าให้รู้ว่ามีกิจกรรมอะไรบ้างที่ต้องท าในงานนั้น และงานนั้นต้องใช้
พนักงานประเภทใด ข้อมูลที่ ได้ทั้งหมดนี้จะน ามาใช้เ พ่ือเขียนใบบรรยายลักษณะงาน (job 
description) ว่ามีขอบเขตหน้าที่ลักษณะงานอย่างไร และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะอะไรบ้างส าหรับผู้
ท างานในต าแหน่งงานนั้น (job specification) ซึ่งหัวหน้าหรือผู้เชี่ยวชาญด้านบุคลากรจะเป็นผู้ท า
การวิเคราะห์งานโดยใช้แบบสอบถาม (questionnaires) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์งานได้แก่ 
1. การสัมภาษณ์ (interviews) เป็นวิธีที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายเพื่อก าหนด 

หน้าที่และความรับผิดชอบของงาน โดยสัมภาษณ์ผู้ที่ท างานอยู่ในต าแหน่งงานนั้นหรือหัวหน้างานที่มี
ความรู้อย่างลึกซ้ึง ตัวอย่างค าถามที่ใช้สัมภาษณ์ เช่น หน้าที่หลักของต าแหน่งงานนี้มีอะไรบ้าง งานที่
ท าประจ ามีอะไรบ้าง ทั้งการสัมภาษณ์มีข้อดีคือ ท าให้พนักงานสามารถเปิดเผยกิจกรรมที่ไม่เคยเล่า
หรือเปิดเผยมาก่อน ท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับงานมาก แต่ข้อเสียคือ พนักงานสามารถบิดเบือนข้อมูลไป
จากความเป็นจริงได ้

2. การใช้แบบสอบถาม (questionnaires) เป็นอีกหนึ่งวิธีที่นิยมใช้กันมาก โดย 
ให้พนักงานตอบค าถามที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของตนจากแบบสอบถามที่
ก าหนดขึ้น ซึ่งรูปแบบของแบบสอบถามจะแตกต่างกันไป เช่น แบบสอบถามตรวจสอบรายการ 
(checklist) แบบสอบถามปลายเปิด (open-end) แต่แบบสอบถามที่นิยมใช้คือ แบบสอบถามผสม
ระหว่าง แบบตรวจสอบรายการและแบบปลายเปิดเขียนอธิบาย 

3. การสังเกตการณ์ (observation) การสังเกตการณ์จะใช้ได้ผลส าหรับงานที่มี 
กิจกรรมทางกายภาพให้เห็นชัดเจน เช่น งานสายการผลิตในดรงงานอุตสาหกรรม 
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4. การเขียนบันทึก (participation diary) โดยให้พนักงานเขียนบันทึกในแต่ละ 
วันว่าท างานอะไรบ้างในเวลาใด การเขียนบันทึกท าให้เห็นภาพการท างานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น เนื่องจาก
พนักงานบางคนอาจพูดเกินความจริงเกี่ยวกับงานของตน แต่การจดบันทึกควบคู่กับเวลาที่ท างานจะ
ช่วยลดความบิดเบือนของข้อมูลได้ 

เนื่องจากการวิเคราะห์งานเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานที่ส าคัญ เปรียบเสมือนศูนย์กลาง
ของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดที่ได้ถูกน าไปใช้อย่างกว้างขวาง โดยการน าข้อมูลไป
ใช้ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของงาน ความเหมาะสม และโครงสร้างของงานแต่ละงาน ซึ่งประโยชน์จาก
การน าการวิเคราะห์งานไปใช้มีดังนี้ (สุนันทา เลาหนันทร์, 2542, หน้า 42 – 45) 

1. การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (job description) โดยค าบรรยาย 
ลักษณะงานจะต้องประกอบด้วยการสรุปงาน ภารกิจหลัก หน้าที่รับผิดชอบ และสภาพการท างาน ซึ่ง 
รายละเอียดดังกล่าวเป็นข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน 

2. การเขียนข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน (job specification) เป็นการ 
ระบุรายละเอียดด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลและคุณสมบัติที่ต้องการในการปฏิบัติหน้าที่ของงานต่างๆ
อันรวมถึงความรู้ ความช านาญและความสามารถท่ีจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การออกแบบงาน (job design) ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานจะถูกน าไป 
ก าหนดโครงสร้าง ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงขอบเขตของงานหรือความรับผิดชอบให้เหมาะสมมาก
ยิ่งขึ้น บางกรณีข้อมูลจะชี้ให้เห็นข้อบกพร่องขององค์ประกอบ ซึ่งส่งผลกระทบต่อรูปแบบของงาน 
ดังนั้นกระบวนการวิเคราะห์งานจะช่วยให้มีการตรวจสอบ และการจัดระบบงานต่างๆ ให้เหมาะสมขึ้น
อาจน าไปสู่การปรับระบบงาน (job reengineering) ได้ นับเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีอันเหมาะสมมาใช้กับแต่ละงานได้อีกด้วย 

4. การสรรหาบุคลากร (recruitment) ข้อมูลของการวิเคราะห์งานจะช่วยให้ผู้ 
สรรหามีข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของพนักงานที่เหมาะสมกับงาน และพยายามแสวงหาเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
บุคลากรที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การได้ 

5. การคัดเลือกบุคลากร (selection) เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่ง 
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่ดี ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานประกอบการ
ตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่าควรจะจ้างใคร เพ่ือให้องค์การได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ
สอดคล้องกับงานนั้นอย่างแท้จริง 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) เป็นกิจกรรมการ 
เปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติงานจริงกับผลงานที่คาดหวังตามที่ได้ระบุไว้ในการวิเคราะห์งาน 
ข้อมูลจากการวิเคราะห์งานจะระบุระดับผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้ ซึ่งน ามาใช้เป็นมาตรฐานใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ นอกจากนี้ในปัจจุบันมีแนวโน้มที่จะสร้าง
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เปูาหมายของงาน (job goals) แล้วท าการตรวจสอบการท างานตามเปูาหมายเหล่านั้น การ
ประเมินผลลักษณะนี้ต้องใช้ข้อมูลลักษณะของงานประกอบเพ่ือตัดสินว่าคุณลักษณะเฉพาะของ
พนักงาน ตรงกับลักษณะของงานหรือไม่ และงานส าเร็จตามจุดมุ่งหมายในระดับใด 

7. การชี้น า (induction) รายละเอียดของงานที่วิเคราะห์จะช่วยชี้น าให้พนักงาน 
ใหม่สามารถเริ่มต้นท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้รับการปฐมนิเทศก่อนเข้าท างาน นอกจากนี้
งานบางประเภทจะต้องมีการสาธิตการเสนอแนะ หรือการทดลองปฏิบัติก่อน 

8. การฝึกอบรมและการพัฒนา (training and development) ข้อมูลจาก 
การวิเคราะห์งานจะถูกน าไปใช้ประกอบการออกแบบและด าเนินโครงการฝึกอบรม รายละเอียดในค า
พรรณนาลักษณะงานจะระบุว่าทักษะและสมรรถนะใดบ้างที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ข้อมูลเหล่านี้จึง
ช่วยให้การก าหนดเนื้อหาและวิธีการด าเนินงานของโครงการฝึกอบรมและการพัฒนามีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับความต้องการมากยิ่งขึ้น 

9. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ (career planning and development) การ 
โยกย้ายและสับเปลี่ยนต าแหน่งงานหรืออาชีพเกิดขึ้นเสมอในหน่วยงาน การวิเคราะห์งานจะช่วยให้
ข้อมูลที่ละเอียดและชัดเจนประกอบการพิจารณาตัดสินใจเปลี่ยนแปลงด้านอาชีพ 

10.  การจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (compensation and fringe  
benefits) ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับงานจะท าให้ทราบและเข้าใจขอบเขตเนื้อหาและปริมาณงานที่
แท้จริงได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน ซึ่งจะช่วยให้การประมาณค่าและจัดโครงสร้างของค่าตอบแทน
รวมถึงผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ให้กับแต่ละต าแหน่งมีความเหมาะสม เป็นธรรม และสัมพันธ์กับ
ความสามารถและทักษะที่ใช้ในการท างาน 

11.  ความปลอดภัย (safety) ข้อมูลหลายอย่างท่ีจะได้จากการวิเคราะห์งาน เช่น 
แผนภูมิของหน่วยงานมาตรฐาน เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน สภาพการท างาน ประเภท
คนงานและสภาพทางกายภาพอ่ืนๆ จะช่วยชี้น าให้องค์การสามารถก าหนดมาตรการปูองกันอันตราย
และอุบัติเหตุ ที่อาจเกิดขึ้นได้จากการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังช่วยให้ตระหนักถึงการปรับปรุงสภาพการ
ท างานให้เหมาะสม ถูกสุขอนามัย สามารถลดโอกาสที่จะเกิดอันตรายต่อสุขภาพและร่างกายของ
พนักงานลงได ้

12.   แรงงานสัมพันธ์ (labor relations) รายละเอียดของงานและมาตรฐานของ 
งานจะเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของฝุายบริหาร เมื่อมีปัญหาการละทิ้งหน้าที่หรือมีความ
ขัดแย้งโต้เถียงกัน 

13.   การจ้างงานที่เป็นธรรม (equal employment) รายละเอียดและข้อมูลที่ได้ 
จากการวิเคราะห์งานจะช่วยสนับสนุนให้มีการจ้างงานที่เป็นธรรม นายจ้างได้ใช้เครื่องมือคัดเลือกที่
ยุติธรรม สามารถใช้ท านายถึงความส าเร็จในงานได้อย่างแท้จริง 
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ส าหรับการออกแบบงาน (job design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างของ
งานและการก าหนดกิจกรรมของงานเฉพาะอย่างให้แก่พนักงานแต่ละคนหรือแต่ละกลุ่มเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ การออกแบบงานจะประกอบด้วยการตัดสินใจว่าใคร 
(who) จะเป็นผู้กระท าอะไร (what) ท าท่ีไหน (where) ท าเมื่อไร (when) ท าไมจึงท า (why) และท า
อย่างไร (how) โดยการออกแบบงานจะต้องด าเนินการเชื่อมโยงกับการวิเคราะห์งานซึ่งในทาง
ปฏิบัติการวิเคราะห์งานมักจะด าเนินการกับงานที่มีอยู่แล้วแต่ถ้าเป็นการออกแบบงานใหม่ 
(redesigned) จะต้องด าเนินการวิเคราะห์งานหลังจากการออกแบบงาน 

ทั้งนี้ แฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman & Oldham, 1980) ได้น าเสนอแนวคิด
คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic) โดยอธิบายเกี่ยวกับการออกแบบงานไว้ว่า งานที่มี
คุณลักษณะเฉพาะ (Core Job Dimensions) จะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิด
ความพึงพอใจในงานนั้น ส่งผลให้บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานและสร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีได้ โดยคุณลักษณะของงานประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ   

1. ความหลากหลายของทักษะในงาน (Skill Variety) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ 
ความรู้ ความสามารถและทักษะการท างานที่หลากหลาย  ซึ่งงานที่ยิ่งท้าทายได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่หลากหลาย ยิ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่าและความหมายต่อ
ตนเอง 

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนในการ 
ท างานนั้นให้เสร็จสมบูรณ์ในส่วนใดบ้าง หากผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสควบคุมการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการท างานด้วยตนเอง จะส่งผลให้บุคคลเกิดความภูมิใจในงานที่
ท าและรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่าและความหมายต่อตนเองมากกว่าบุคคลที่ท างานเพียงบางส่วน 

3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) คือ งานนั้นมีความส าคัญมาก 
เพียงใด การที่บุคคลรู้สึกว่างานของตนเป็นงานที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อตนเองและองค์การ บุคคลจะ
ทุ่มแทความพยายามในการท างาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดี เพราะความส าเร็จของงานที่ท า
ส่งผลต่อการท างานและจิตใจของผู้อื่นด้วย 

4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับอิสระในการ 
ตัดสินใจและวางแผนในงานที่ตนรับผิดชอบ ท าให้บุคคลรู้สึกว่าความส าเร็จของงานนั้นขึ้นอยู่กับการ
ตัดสินใจและความสามารถตนเอง ส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อความส าเร็จของผลงาน
มากยิ่งขึ้น 

5. ข้อมูลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) คือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลสะท้อน 
กลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลส าเร็จของงาน ผลงานของตน
เกี่ยวข้องกับงานของผู้อื่นอย่างไร น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

26 
 

 
 

โดยคุณลักษณะของงานทั้ง 5 ปัจจัยนี้ ส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจและความพึง
พอใจในงาน น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ คุณลักษณะของงานส่งผลต่อ
สภาพทางจิตใจ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of  
work) คือ การที่บุคคลรับรู้ว่างานที่ตนท ามีความหมายและคุณค่าตามทัศนคติของตนเอง 

2. ความรู้สึกว่ามีความรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบัติงาน (Experienced  
responsibility for work outcomes) คือ การรับรู้ความรับผิดชอบของบุคคล ด้วยการพยายาม
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ 

3. การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) คือ บุคคลมีการรับรู้ 
ผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

โดยสภาพทางจิตใจนั้นจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและผลงานการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น 
2. ผลงานของพนักงานมีคุณภาพมากข้ึน 
3. พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 
4. ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน 
การฝึกอบรมและพัฒนา 
ธงชัย สมบูรณ์ (2549) กล่าวว่า การฝึกอบรม (training) เป็นกระบวนการสร้าง

การเรียนรู้และประสบการณ์ที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) โดยการฝึกอบรมนั้นจะ
เน้นไปที่งานปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมความสามารถและทักษะเฉพาะที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ทันที ทั้งนี้จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม อัน
น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน และก่อให้เกิดผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
องค์การตั้งไว้ได้ ส าหรับการพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการให้การศึกษาระยะยาวที่จัด
ให้กับบุคลากรระดับผู้บริหาร โดยมุ่งให้บุคคลเกิดการพัฒนาทักษะด้านแนวความคิดและพร้อมที่จะ
ท างานในอนาคต 

ประเภทของการฝึกอบรมที่นิยมใช้ในปัจจุบัน สามารถจ าแนกได้ 4 ประเภทดังนี้ 
(ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ, 2545) 

1. การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre-service trainning) เป็นการฝึกอบรมที่ 
มุ่งให้ความรู้ความเข้าใจทั่วไปเกี่ยวกับงานในหน้าที่ส าหรับบุคคลที่เข้าท างานและปฏิบัติงานต่างๆใน
องค์การ การฝึกอบรมประเภทนี้แบ่งได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็น
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การอบรมส าหรับบุคคลที่เริ่มท างานใหม่ให้รู้จักองค์การ สมาชิกในองค์การ กฎ ระเบียบ เงื่อนไข สิทธิ์ 
สวัสดิการ หน้าที่ของตนเองและวัฒนธรรมในองค์การ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ
และสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งการฝึกอบรมในลักษะนี้จะใช้
เวลาในการอบรม 1-2 วัน ส่วนการฝึกอบรมอีกลักษณะคือ การฝึกอบรมก่อนท างานหรือแนะน างาน 
(Induction training) เป็นการอบรมแนะน าให้บุคลากรใหม่ได้เรียนรู้งานระบบและวิธีการควบคุม 
ก ากับ ติดตาม และการปฏิบัติงาน เฉพาะอย่างเพ่ือให้ผู้เริ่มปฏิบัติงานรู้จักงานและวิธีการท างานใน
หน้าที่ของตนเองรับผิดชอบได้รวดเร็วขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเปูาหมายหรือมาตฐานของ
งาน ซึ่งการฝึกอบรมในลักษะนี้จะใช้เวลาในการอบรม 5-15 วัน 

2. การฝึกอบรมระหว่างการท างาน (In-service training) เป็นการฝึกอบรมให้ 
กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การ เพ่ือเพ่ิมพูนหรือทบทวนความรู้ความสามารถและ
ทักษะการท างานที่อาจลืมหรือขาดความช านาญไป (refresher training) หรือเมื่อการเปลี่ยนแปลง
งานที่รับผิดชอบ หรือเมื่อการท างานไม่บรรลุเปูาหมายตามที่องค์การคาดหวังไว้  การฝึกอบรม
ประเภทนี้แบ่งได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ การฝึกอบรมในขณะท างาน/การอบรมในงาน (On-the-job 
training) เป็นการฝึกอบรมรายบุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติจริงในงานที่ต้องรับผิดชอบในสถานที่ท างาน 
โดยมีพ่ีเลี้ยงสอนงาน วิธีการอบรมอาจจะท าโดยฝึกหัดงาน (appirenticeship training) ซึ่งเป็นงานที่
ต้องการความช านาญเป็นอย่างมากและการฝึกท างานโดยได้รับค่าจ้างตอบแทน ( Internship 
training) ซึ่งมักจะเป็นโครงการร่วมระหว่างสถาบันการศึกษากับสถานประกอบการ การอบรมใน
ลักษณะนี้จะเป็นการส่งเสริมความสามารถ ความช านาญ และการน าความรู้จากทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ 
 ส่วนการฝึกอบรมอีกลักษณะคือ การฝึกอบรมนอกที่ท างาน/การอบรมนอกงาน (Off-the-job 
training) เป็นการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการในสถานที่จัดฝึกอบรม โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะหยุด
ท าการปฏิบัติงานในหน้าที่ชั่วคราว เข้ารับการอบรมอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ความรู้และทักษะที่ได้จาก
การฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในงานของตน 

3. การฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific training) เป็นการฝึกอบรมลงราย 
ละเอียดเฉพาะเรื่องและความรู้ให้กว้างขวางเกิดความสามารถ มีความช านาญ ในการปฏิบัติงานหรือ
เพ่ือเสริมงานหลักให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หลักสูตรของการอบรมในลักษณะนี้จะมีความ
หลากหลาย ระยะเวลาของการฝึกอบรมจะขึ้นอยู่กับเนื้อหาของหลักสูตรที่จัดให้แก่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมและจะเป็นที่นิยมในวงการศึกษา 

4. การฝึกอบรมในกรณีพิเศษ (Special training) เป็นการอบรมเพ่ือประโยชน์ 
ของสังคมส่วนรวม อาจจะเป็นการฝึกอบรมให้ทั้งบุคลากรภายในหรือภายนอกหน่วยงาน การ

ฝึกอบรมประเภทนี้มักจะเป็นการให้ข้อมูลและความรู้พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต 
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การพัฒนาภาวะผู้น า 

มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2549) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 

กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีวิสัยทัศน์ ศักยภาพ ทักษะในการแก้ปัญหา และ

สามารถน าพาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มีภาวะผู้น าจะ

สามารถจูงใจหรือมีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนร่วมมือกันท างานได้ น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ 

โดยหลักการที่ส าคัญของภาวะผู้น า คือ ผู้น าต้องรู้จักตนเองและพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา ทั้งการพัฒนาจากการศึกษาด้วยตนเองและการเรียนรู้จากผู้อ่ืน ซึ่งหลักการของผู้น ามีดังนี้

(มานิต บุญประเสริฐ และคณะ, 2549) 

1. มีทักษะความรู้ในงานของตนเป็นอย่างดี 

2. มีความรับผิดชอบในการกระท าของตนเอง เมื่อเกิดข้อผิดพลาดไม่โทษผู้อื่น  

แต่จะท าการวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา และท าการแก้ไขปัญหาต่อไป 

3. มีการตัดสินใจที่ดี โดยใช้เครื่องมือในการวางแผนแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 

4. ลงมือท าเป็นตัวอย่างที่ดีแก่เพ่ือนร่วมงานและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ 

ต้องการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 

5. เข้าใจทุกข์สุขของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ มีความ 

จริงใจ และความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 

6. มีวิธีการสื่อสารที่ดีท าให้ทุกคนเข้าใจในเรื่องที่ต้องการสื่อสารอย่างชัดเจน  

รวมทั้งมีสามารถในการกระจายข่าวสารให้เพ่ือนร่วมงานรับทราบสม่ าเสมอ 

7. พัฒนาจิตส านึกและความรับผิดชอบของเพ่ือนร่วมงาน ช่วยให้เพื่อนร่วมงาน 

ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

8. มีการท างานเป็นทีม 

9. สามารถจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานให้ดีขึ้นได้ 

10. สร้างความไว้วางใจให้เกิดข้ึนกับผู้ร่วมงานได้ 

วิธีการยกระดับความสามารถของผู้น า มีดังนี้ (กวี วงศ์พุฒ, 2550) 

1. ผู้น าต้องระมัดระวังในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด เพราะ 

หากเกิดข้อผิดพลาดขึ้น ย่อมส่งผลให้องค์การเกิดความเสียหายได้ 

2. ผู้น าต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ยอมรับความรู้ใหม่หรือวิธีการใหม่  
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และทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

3. ผู้น าต้องมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดีและท างานตามแผนที่วางไว้ รวมถึง 

สามารถปรับเปลี่ยนแผนงานให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ ด้วยการยอมรับจากทุกฝุายที่เกี่ยวข้องด้วย

ความเต็มใจ 

4. ผู้น าต้องสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ โดยให้ทุกฝุายเกิดความ 

พอใจต่อการยุติข้อขัดแย้งนั้น 

5. ผู้น ามีการติดตามความเคลื่อนไหวในเรื่องของกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ  

ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์การ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องอาจ นัยพัฒน์ (2558) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการพิจารณาตัดสินความส าเร็จของงาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในด้าน
ต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้จริงกับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์
มาตรฐานที่หัวหน้าในฐานะผู้ประเมินและพนักงานผู้ปฏิบัติงานได้ก าหนดไว้ร่วมกันก่อนการประเมิน 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 
2541, หน้า 214-215) 

1. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการจ่ายผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน  
ค่าจ้าง หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ว่ามีความสอดคล้องกับงานที่บุคคลปฏิบัติเพียงใด 

2. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานของบุคคลว่ามี 
ความเหมาะสมเพียงใด ด้องมีการปรับปรุง พัฒนา ฝึกอบรม หรือปรับย้ายต าแหน่งอย่างไร เพ่ือให้เกิด
ความเหมาะสมและท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนหรือลดต าแหน่งของบุคลากร 
4. ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผลประเมิน 

การปฏิบัติจะเป็นข้อมูลบ่งชี้ได้ว่าบุคคลควรได้รับการฝึกอบรม และพัฒนาในรูปแบบใด 
5. ใช้ประกอบการบริหารงานในด้านต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม เพ่ือ 

ก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ด ี
ทั้งนี้ ผุสดี รุมาคม (2551) กล่าวว่า การประเมินการปฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญส่วน

หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีดังต่อไป 

1. การปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินเป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างและรักษา 
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ระดับการปฏิบัติงานที่น่าพอใจของพนักงานให้เกิดกับงานในปัจจุบัน กระบวนการประเมินซึ่งมีการ
ติดตามผล โดยการสัมภาษณ์พนักงานแต่ละคนหลังการประเมินอาจจะมีส่วนท าให้พนักงานเกิดการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ดีขึ้น 

2. การพัฒนาพนักงาน การประเมินจะช่วยให้เห็นความต้องการโอกาสของความ 
เจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และการพัฒนาของบุคคล ซึ่งการเจริญเติบโตจะประสบผลส าร็จได้ โดย
การศึกษาด้วยตนเอง หลักสูตร การฝึกอบรมที่เป็นทางการ หรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานต่างๆ เช่น 
การขยายขอบเขตงานให้กว้างขึ้นและการหมุนเวียนงาน และควรจะให้มีความชัดเจนว่าการฝึกอบรม
พนักงานและการพัฒนาผู้บริหารจะช่วยผลักดันให้องค์การเข้มแข็งขึ้น 

3. ความเข้าใจการบังคับบัญชา การประเมินอย่างเป็นทางการและตามระยะ 
เวลาจะกระตุ้นผู้บังคับบัญชาให้ท าการสังเกตพฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้บังคับบัญชา
ถูกกระตุ้นโดยทัศนคติที่เหมาะสมจากผู้บริหารระดับสูง ผู้บังคับบัญชาจะได้รับการจูงใจให้มีความ
สนใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน และเสนอให้ความช่วยเหลือ ทั้งนี้ถ้าได้มีการด าเนินการอย่าง
เหมาะสมแล้ว กระบวนการประเมินทั้งหมดสามารถช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ 

4. การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน การประเมินช่วยการตัดสินใจในเรื่องการ 
เลื่อนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกย้าย การงดจ้างชั่วคราว และการให้ออกจากงาน (ในกรณีที่
การปฏิบัติงานไม่ดีพอ) การประเมินบุคคลหนึ่งอย่างเป็นระบบ โดยผู้ประเมินจ านวนหนึ่งท าการ
ประเมินตลอดระยะเวลาหนึ่ง และบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษรจะช่วยท าให้กระบวนการนี้มีเหตุผล
และเหมาะสม  

5. การปรับค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับผลประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้าง 
ความยุติธรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์การ และสร้างจูงใจให้กับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีได้ 

6. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือช่วยยืนยันความถูกต้องของกระบวนการ 
คัดเลือกพนักงานว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ โดยการเปรียบเทียบหรือการหาความสัมพันธ์ระหว่างการ
ประเมินการปฏิบัติงานกับคะแนนสอบคัดเลือก หากผลประเมินการปฏิบัติงานสอดคล้องกับผล
คะแนนสอบคัดเลือก แสดงให้ทราบว่าผลคะแนนสอบคัดเลือกพนักงานคนหนึ่งเข้ามาท างานจะ
สามารถคาดการณ์ผลการปฏิบัติงานในอนาคตได้ 

การให้รางวัลค่าตอบแทน 
เดสเลอร์ (Dessler, 2003 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย , 2552) กล่าวว่า  

ค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ ของการจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลให้แก่พนักงานซึ่งเป็นผลมาจาก
การจ้างงาน โดยมีการจ่าย 2 ลักษณะ คือ 1.การจ่ายในรูปของตัวเงินโดยตรง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน 
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สิ่งจูงใจ ค่าคอมมิชชั่น และโบนัส 2.การจ่ายทางอ้อมในรูปของผลประโยชน์อ่ืน  ได้แก่  การจ่ายเบี้ย
ประกันชีวิตให้  และการให้วันลาพักผ่อน 

ทั้งนี้สิ่งที่ควรพิจารณาในการจ่ายค่าตอบแทนคือ  (Bohlander, Snell & 
Sherman 2001 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย, 2552)  

1)   อัตราการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การว่าอยู่ในระดับสูงกว่า ต่ ากว่า หรือ
เท่ากับคา่ตอบแทนในตลาด 

2)   ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือให้พนักงานพึงพอใจและจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

3)   ระดับของค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับพนักงานใหม่  และความแตกต่างระหว่าง
ค่าตอบแทน ของพนักงานเก่ากับพนักงานใหม่ 

4)   ช่วงของค่าตอบแทนที่ก าหนดให้มีขึ้นและระดับขั้นที่ยอมให้มีการขึ้น
ค่าตอบแทนได้ตามระบบคุณธรรมและอาวุโส 

5)   ระดับของค่าตอบแทนที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานะทางด้านการเงิน
องค์การเมื่อเปรียบเทียบกับสินค้าและบริการที่น าเสนอ 

การจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานต้องพิจารณาตามหลักเหตุผล ความเสมอภาค 
และความเหมาะสม ซึ่งค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2541, 
หน้า 239-241) 

1.   ค่าตอบแทนเนื่องจากความส าคัญของงาน เป็นค่าตอบแทนตามปกติที่ให้แก่
พนักงานเพ่ือตอบแทนในการท างานให้แก่องค์การ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง และค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

2.   ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นค่าตอบแทนที่ให้พนักงานเพ่ือจูง
ใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เช่น เงินโบนัส ส่วนแบ่งก าไร 
ส่วนผลผลิต เป็นต้น 

3.   ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นค่าตอบแทนที่ให้กับพนักงานที่มีคุณสมบัติส าคัญตามที่
องคก์ารต้องการ เช่น ปฏิบัติงานมานาน เป็นต้น 

4.   ผลประโยชน์อื่น ๆ เป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองค์การมีให้กับบุคลากร เช่น การ
ให้ค่าแรงในวันหยุด การจ่ายค่าประกันชีวิตพนักงาน การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการของบุคลากร 
เป็นต้น 

ประเภททค่าตอบแทนจูงใจอาจแบ่งได้  2 ประเภทใหญ่ ดังนี้ (วรนารถ แสงมณี, 
2543, หน้า 237-245) 

1. ค่าตอบแทนจูงใจระดับบุคคล (Individual Incentive Program) 
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ค่าตอบแทนลักษณะนี้จะท าให้พนักงานมีรายได้เพ่ิมขึ้นจากเงินเดือน เนื่องจากเป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนรายบุคคลให้กับพนักงานที่ท างานได้ตามเปูาหมายมาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้ 
ตัวอย่าง วิธี Spot bonuses เป็นรางวัลที่จะให้พนักงานเป็นรายบุคคลตามความสามารถ เช่น 
พนักงานที่มีชั่วโมงการท างานมากที่สุดในการให้บริการลูกค้าในเดือนที่แล้ว ซึ่งพนักงานคนดังกล่าว
เป็นบุคคลที่พนักงานคนอื่นควรจะเอาเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน 

2. ค่าตอบแทนจูงใจระดบักลุ่ม (Group Incentive Program) 
ค่าตอบแทนลักษณะนี้คล้ายกับการจูงใจระดับบุคคล เพียงแต่จะจ่ายผลตอบแทนให้สมาชิกในกลุ่ม
หรือทีมนั้นแทนการจ่ายเป็นรายบุคคล เมื่อสมาชิกในกลุ่มโดยภาพรวมท างานได้ตามเปูาหมาย
มาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้ 

วัตถุประสงค์การให้ค่าตอบแทน 
1. ดึงดดูบุคลากร (Attraction) การจ่ายค่าตอบแทนมีวัตถุประสงค์เพ่ือจูงใจ 

บุคลากรให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งอัตราค่าตอบแทนจะเป็นปัจจัยส าคัญในการดึงดูดบุคลากร
เข้าท างาน องค์การที่จ่ายค่าตอบแทนสูงจะมีผู้สนใจสมัครเข้าร่วมงานเป็นจ านวนมาก ส่งผลให้
องค์การนั้น มีโอกาสคัดเลือกผู้สมัครที่มีความรู้และความสามารถเหมาะสมเข้ามาร่วมงาน  

2.   บริหารต้นทุน (Managing Cost) ค่าตอบแทนเป็นต้นทุนในการด าเนินธุรกิจที่
มีความส าคัญเป็นอย่างมาก การก าหนดค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจะสามารถน ามาใช้เพ่ือควบคุม
และตรวจสอบค่าใช้จ่ายขององค์การได้ เนื่องจากองค์การจะมีการก าหนดหลักเกณฑ์และรูปแบบที่
แน่นอนในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงาน ท าให้องค์การสามารถคาดการณ์ค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้น
ในแต่ละช่วงเวลาได้ ส่งผลให้องค์การสามารถควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้สอดคล้องกับผลผลิตได้
จึงเกิดการบริหารต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.   จูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation) การก าหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม
จะสร้างความพอใจให้แก่พนักงาน และเกิดแรงจูงในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานโดยเน้นการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยังช่วยปูองกันปัญหาที่จะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การได้ เช่น ขวัญและก าลังใจ ความขัดแย้ง การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานของพนักงาน เป็นต้น 

การพัฒนาอาชีพ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง 

กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้น เพ่ือช่วยให้พนักงานแต่ละคนได้มีแผนส าหรับงาน
อาชีพในอนาคตของตนเองภายในองค์การ โดยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพนั้นจะช่วยให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ได้ และช่วยให้พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาตนเองได้อย่างสูงสุด 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในสายอาชีพของตนได้ ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพจะอยู่
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ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนก าลังคน 
และท าการวิเคราะห์งานท าได้ต าแหน่งงานและกลุ่มงานอาชีพ จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา และ
คัดเลือกให้ได้คนที่เหมาะสมตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการ ข้อมูลทางต าแหน่งและความพึงพอในทาง
อาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น และเมื่อมาถึงจุดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้นจะอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผนและให้
ค าปรึกษาแก่พนักงานตลอดเวลาด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา น าไปสู่การได้ รับการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง หรือโยกย้าย ตามความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอายุ 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ มีดังต่อไปนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2541, หน้า 
176 -177) 

1. พัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีหลากหลายมีส่วน 
ส าคัญต่อการพัฒนาผู้บริหารองค์การ เนื่องจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ
และความเข้าใจในธรรมชาติของงานและสภาพแวดล้อม โดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้บุคคลและ
องค์การสามารถรับมือต่อปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ ตลอดจนสามารถปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

2. สนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพและความตั้งใจ 
ด้วยการส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ซึ่งสามารถจูงใจให้บุคคลที่มีศักยภาพและต้องการความส าเร็จในอาชีพการท างาน เกิดความ
มุ่งม่ันในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

3. จัดทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับงาน เพ่ือการพัฒนาพนักงานที่มีความรู้  
และความสามารถให้มีศักยภาพสูงขึ้นและพร้อมที่จะปฏิบัติงานในต าแหน่งงานหรือหน้าที่ที่มีความ
ซับซ้อนและมีความรับผิดชอบสูงขึ้น ตลอดจนพัฒนาพนักงานทั่วไปให้สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่
ของตนได้อย่างเต็มความสามารถและพัฒนาไปในทิศทางที่เหมาะสม 

4. สร้างขวัญและก าลังใจ การพัฒนาอาชีพถูกน ามาใช้ก าหนดแนวทางและ 
เปูาหมายการท างานในอนาคตให้แก่พนักงานอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งช่วยสร้างขวัญและก าลังใจ 
ตลอดจนจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มความสามารถได้ 

5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การ 
จึงต้องมีการวางแผนและปรับตัวให้สามารถตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้องและ
ทันเวลา การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่น ามาประยุกต์ใช้ เพ่ือเป็น
แนวทางให้องค์การและพนักงานในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
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สุขภาพและความปลอดภัย 
มอนดี้ และโนว์ (Mondy and Noe, 2004) กล่าวไว้ว่า สุขภาพ (Health) 

หมายถึง การที่พนักงานไม่เจ็บปุวยและมีร่างกายจิตใจที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน ส่วนความ
ปลอดภัย (Safety) หมายถึง การปูองกันพนักงานจากการเจ็บปุวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจาก
การท างาน การที่พนักงานมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์และท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ท าให้
พนักงานสามารถผลิตผลงานที่สร้างผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาวได้ 

สาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุ ประกอบด้วย 2 สาเหตุหลักดังนี้ (วิฑูรย์ และวีรพงษ์, 
2543) 

1. สาเหตุจากการท างานที่ไม่ปลอดภัยอันเนื่องมาจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (unsafe act on the employee) ได้แก่ 

- การท างานที่ไม่ถูกวิธีหรือไม่ถูกข้ันตอน 
- การมีทัศนคติที่ไม่ถูกต้อง เช่น อุบัติเหตุเป็นเรื่องของเคราะห์กรรม ไม่สามารถ

แก้ไขหรือปูองกันได ้
- ความไม่เอาใจใส่ในการท างาน มีความประมาท พลั้งเผลอ เหม่อลอย และมีการ

หยอกล้อกันระหว่างท างาน 
- การไม่ปฏิบัติตามกฏระเบียบของความปลอดภัยในการท างาน 
- การท างานโดยไม่ใสวมใส่อุปกรณ์ปูองกันอันตรายส่วนบุคคล 
- การเลือกใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ไม่เหมาะสมกับงาน เช่น การใช้ขวด

แก้วตอกตะปูแทนการใช้ค้อน 
- การหยอกล้อกันระหว่างท างาน 
- การท างานโดยที่ร่างกายและจิตใจไม่พร้อมส าหรับปฏิบัติงาน เช่น ไม่สบาย มี

ปัญหาครอบครัว เป็นต้น 
2. สาเหตุจากสภาพการท างานที่ไม่ปลอดภัย (unsafe conditions) ได้แก่ 
- สภาพของเครื่องมือหรือเครื่องจักรไม่มีเครื่องก าบังหรืออุปกรณ์ปูองกันอันตราย 
- การจัดเก็บวางสิ่งของต่างๆท่ีไม่เหมาะสม เช่น เก็บมากเกินพิกัดน้ าหนักท่ีก าหนด 
- ความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยและสกปรกในการจัดเก็บวัสดุสิ่งของ 
- พ้ืนผิวโรงงานมีลักษณะขรุขระ 
- สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ปลอดภัยหรือไม่ถูกสุขอนามัย เช่น แสงสว่างไม่

เพียงพอ ระบบการถ่ายเทอากาศไม่ดี มีเสียงดังเกินค่าที่ก าหนด ฝุุนละออง ไอระเหยของสารเคมีที่
เป็นพิษ ไม่มีระบบเตือนภัยที่เหมาะสม เป็นต้น 
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- เครื่องจักรกล เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ช ารุดบกพร่อง ขาดการซ่อมแซมหรือ
บ ารุงรักษาอย่างเหมาะสม 

- ระบบไฟฟูา หรืออุปกรณ์ไฟฟูาช ารุดบกพร่อง ขาดการบ ารุงรักษาที่เหมาะสม 
แนวทางการปูองกันอุบัติเหตุโดยใช้หลักการ 3E มีดังนี้ (วรนารถ แสงมณี, 2543, 

หน้า 271) 
1. Engineering (วิศวกรรมศาสตร์) คือ การใช้ความรู้วิชาการด้านวิชา

วิศวกรรมศาสตร์ในการค านวนและออกแบบเครื่องจักรเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพการใช้งานที่
ปลอดภัยที่สุด การติดตั้งเครื่องปูองกันอันตรายให้แก่ส่วนที่เคลื่อนไหวหรืออันตรายของเครื่องจักร 
การวางผังโรงงาน ระบบไฟฟูา แสงสว่าง เสียง การระบายอากาศ เป็นต้น 

2. Education (การให้การศึกษา) คือ การให้การศึกษาหรือการฝึกอบรมแก่
หัวหน้างาน พนักงาน ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องในการท างานให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการปูองกัน
อุบัติเหตุ และการเสริมสร้างความปลอดภัยในโรงงาน เพ่ือให้ทราบว่าอุบัติเหตุจะเกิดขึ้นได้อย่างไร
และสามารถปูองกันการเกิดอุบัติเหตุได้อย่างไร รวมถึงจะต้องท างานด้วยวิธีใดจึงจะปลอดภัยที่สุด 

3. Enforcement (การออกกฎข้อบังคับ) คือ การก าหนดวิธีการท างานอย่าง
ปลอดภัยและมาตรการควบคุมให้ทุกคนในองค์การปฏิบัติตาม ซึ่งเป็นระเบียบปฏิบัติที่ต้องประกาศให้
ทราบโดยทั่วกัน หากผู้ใดฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามจะต้องถูกลงโทษ เพ่ือให้ทุกคนเกิดความส านึกและ
หลีกเลี่ยงการท างานที่ไม่ถูกต้องหรือเป็นอันตราย 

ทั้งนี้หลัก 3E จะต้องด าเนินไปพร้อมกัน จึงจะท าให้การปูองกันอุบัติเหตุและการ
เสริมสร้างความปลอดภัยในโรงงานมีประสิทธภาพสูงสุด 

แรงงานสัมพันธ์ 
เกษมสันต์ วิลาวรรณ (2556) กล่าวว่า แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความเกี่ยวข้อง

และการปฏิบัติต่อกันทั้งทางบวกและทางลบระหว่างบุคคลสองฝุาย คือ ฝุายนายจ้างกับฝุายลูกจ้าง 
ตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจ้างไปจนถึงการเลิกจ้างหรือลาออก เช่น การสรรหาและ
คัดเลือก การฝึกอบรม การก าหนดสวัสดิการ การบังคับบัญชา การก าหนดวินัยและโทษทางวินัย การ
ใช้มาตรการทางวินัย การสร้างความพึงพอใจในการท างาน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การ
ยอมรับนับถือต่อกัน การเข้าไปมีส่วนในการจัดการและการตัดสินใจของอีกฝุายหนึ่ง  การร้องทุกข์ 
การเจรจาต่อรอง รวมทั้งการใช้มาตรการต่างๆ ในการบังคับให้ฝุายหนึ่งปฏิบัติตามความต้องการของ
อีกฝุายหนึ่ง เช่น การปิดงาน การนัดหยุดงาน 

โดยเกษมสันต์ วิลาวรรณ (2556) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงงานสัมพันธ์ไว้
ว่า องค์การที่นายจ้างและลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วยดีด้วยการร่วมกันสร้างประโยชน์และน ามา
แบ่งปันกันอย่างเหมาะสม ต่างเข้าใจและยอมรับในบทบาทของแต่ละฝุาย ปรองดองและสามารถ
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ระงับข้อขัดแย้งให้ยุติลงได้ด้วยความพอใจร่วมกัน จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ (cooperation) 
ในการท างานขึ้น ลูกจ้างจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการท างาน มีความตั้งใจในการพัฒนา
ปรับปรุงการท างาน และสร้างผลผลิตให้ดียิ่งขึ้น พร้อมทั้งให้บริการที่ดีแก่ผู้มาใช้บริการกับองค์การ 
และมีผลท าให้นายจ้างสามารถด าเนินกิจการได้อย่างราบรื่น ซึ่งก่อให้เกิดผลก าไรตามวัตถุประสงค์ที่
องค์การตั้งไว้ได้ เมื่อนายจ้างและลูกจ้างสามารถท างานร่วมกันด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็
ย่อมจะเกิดความสงบสุขข้ึนในอุตสาหกรรม (industrial peace) น าไปสู่ความเจริญทางด้านเศรษฐกิจ
และความสงบเรียบร้อยของประเทศ 

แต่หากองค์การใดนายจ้างและลูกจ้างต่างปฏิบัติต่อกันด้วยการเอารัดเอาเปรียบ มี
ทัศนคติและการกระท าการในเชิงเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ย่อมเกิดความไม่พอใจและเกิดความขัดแย้งขึ้น 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอาจพัฒนาไปเป็นข้อพิพาทแรงงานที่รุนแรง ลูกจ้างอาจกระท าการในรูปแบบ
ต่างๆ ต่อนายจ้าง เช่น การถ่วงงานหรือท างานช้าๆ (slowdown go-slow) การลาออกทั้งกลุ่ม
โดยเฉพาะช่างหรือคนงานมีฝีมือ การลากิจพร้อมกัน การลาปุวยพร้อมกัน (sickouts) การท างานแบบ
เถรตรง (work-to-rule) การผละงาน (walkout) การนัดหยุดงาน(strike) การกลั่นแกล้งท าให้
ผลผลิตด้อยคุณภาพหรือเสียหายทันทีที่ผู้บริโภคน าไปใช้ (spoilage) การลอบท าลายเครื่องจักร
เครื่องมือของนายจ้าง (sabotage) การลอบวางเพลิงสถานประกอบกิจการ การท าร้ายหรือลอบฆ่า
นายจ้างหรือบุคคลในฝุายจัดการ เป็นต้น ท าให้นายจ้างได้รับความเสียหายก่อให้เกิดการตอบโต้จาก
ฝุายนายจ้างด้วยการลงโทษทางวินัย การเลิกจ้าง การปิดงาน การฟูองร้อง การด าเนินคดีอาญาแก่
ลูกจ้าง ทั้งนายจ้างและลูกจ้างต่างได้รับความเสียหายและเดือดร้อน เกิดความไม่สงบสุขขึ้นใน
อุตสาหกรรม ซึ่งน าไปสู่ความเสื่อมถอยทางเศรษฐกิจและขาดความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ 

วัตถุประสงค์ของแรงงานสัมพันธ์ มีดังนี้ (ตรีเนตร สาระพงษ,์ 2548, หน้า 13) 
1. การระงับข้อพิพาท เมื่อมีข้อพิพาทเกิดขึ้นแล้ว การที่ไม่มีกฎเกณฑ์อันเป็น 

กลไกในการยุติข้อขัดแย้ง และใช้อารมณ์เข้าแก้ปัญหาก็จะท าให้ปัญหาลุกลามมากขึ้น กล่าวคือ 
ปัญหาข้อพิพาททางด้านแรงงานนอกจากจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่คู่กรณีแล้ว ยังอาจก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่ส่วนรวมด้วย ด้วยเหตุนี้ระบบแรงงานสัมพันธ์จึงก าหนดหลักเกณฑ์ และขั้นตอนเพ่ือ
เป็นมาตรการเข้ามาระงับข้อขัดแย้ง โดยระบบคนกลางหรือมีการเจรจาพบปะระหว่างคู่กรณี จึงท าให้
ข้อขัดแย้งระงับลงในเวลาอันรวดเร็ว 

2. การรักษาความเป็นธรรมในด้านสังคมและเศรษฐกิจ ผู้ใช้แรงงานไม่ว่าจะอยู่ 
ส่วนไหนของโลกมักถูกขูดรีดเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้าง ดังนั้นระบบกฎหมายแรงงานที่เข้ามา
รับรองการจัดสวัสดิการต่างๆ จึงเปรียบเสมือนเป็นเครื่องมือที่ช่วยอุดช่องว่างทางด้านความได้เปรียบ
ของนายจ้างในเรื่องเศรษฐกิจ การศึกษา การต่อรอง และความเข้าใจกฎหมาย กฎหมายแรงงานจึง
เป็นมาตรการที่เข้ามาช่วยลดความเลื่อมล ้านี้ 
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3. เพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง กฎหมายได้ก าหนด 
วัตถุประสงค์ของการแรงงานสัมพันธ์เอาไว้ให้ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
เช่น การก าหนดวัตถุประสงค์ของสหภาพแรงงานหรือสมาคม นายจ้างมุ่งให้ส ร้างความสัมพันธ์
ระหว่างกันและกัน หรือกรณีที่กฎหมายก าหนดให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการลูกจ้างเพ่ือให้นายจ้างใช้
หารือในกิจการต่างๆ ให้เกิดความเข้าใจกันท่ีตรงกัน 

4. ให้ความคุ้มครองแก่นายจ้างและลูกจ้าง  กฎหมายให้ความคุ้มครองแก่ 
นายจ้างและลูกจ้าง เพ่ือรักษาความเป็นธรรมในการท างานไม่ให้เกิดข้อขัดแย้ง เพ่ือก่อให้เกิดความ
สงบสุขในการท างานและปูองกันความไม่เป็นธรรมที่อาจจะเกิดขึ้นในองค์การ 
 

2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
  จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานซึ่งมี

ผู้ศึกษาแนวคิดและให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน โดยกิลเมอร์ (Gilmer, 1971) กล่าวว่า ความ
พึงพอใจในงานเป็นผลจากเจตคติของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบของงาน ลักษณะของงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งความพึงพอใจนั้นเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลบรรลุผลส าเร็จ
ตามท่ีได้ตั้งเปูาหมายไว้  โดยความรู้สึกพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความรู้สึกประสบความส าเร็จในงานที่ท า 
ความรู้สึกได้รับการยกย่อง และความรู้สึกมีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ส าหรับสร้อยตระกูล (ติว
ยานนท์) อรรถมานะ (2545) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่
ชอบหรือไม่ชอบซึ่งเก่ียวข้องกับงานของผู้ปฏิบัติงาน ส่วนสมยศ นาวีการ (2533) ให้ความหมายความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกดีโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน เมื่อผู้ปฏิบัติ งานกล่าวว่ามี
ความพอใจในงานสูงหมายความว่าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกชอบและให้คุณค่ากับงานที่ตนท าสูงและมี
ความรู้สึกดีต่องานที่ท า ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ที่
กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานในการ
ท างาน เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน ท าให้เกิดเป็นความ
พึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ อีกทั้งยังส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การด้วย และสอดคล้องกับการให้ความหมายความพึงพอใจของธร (2553) ได้ให้
ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกด้านดีของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ได้รับผลตอบแทนก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นปฏิบัติงาน 
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ซึ่งส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การท าให้องค์การ
สามารถบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

จากค าจ ากัดความของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ดังที่กล่าวมา
ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่องานที่รับผิดชอบ เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
กระตือรือร้น มุ่งมั่นตั้งใจและทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
และเกิดประสิทธิภาพ สามารถน าพาองค์การให้บรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้ได้ 

2.2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ท าการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจใน

การท างาน โดยเก็บข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร และได้น าเสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor 
Theory) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance 
Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง 
และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 
แก้ปัญหาที่เกี่ยวกับงานได้ และท างานให้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี ท าให้เกิดความรู้สึก
ภูมิใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลภายในองค์การหรือบุคคลที่มาขอรับค าปรึกษา ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย การ
ให้ก าลังใจ การแสดงความยินดี และการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทายความรู้ 
ความสามารถ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถท าให้ส าเร็จได้โดย
ล าพังตั้งแต่ต้นจนจบ 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับอ านาจรับผิดชอบใน 
งานได้อย่างเต็มที่ โดยปราศจากการตรวจติดตามหรือการควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
เช่น การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ได้รับโอกาสศึกษาต่อหาความรู้เพิ่มเติม 

ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ช่วยปูองกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจหรือไม่ชอบในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนจากการปฏิบัติงานในรูปตัวเงิน 
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หากบุคคลได้รับเงินเดือนที่เป็นธรรมจะส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน 
2. โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาส 

ที่บุคคลจะได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งและได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน สามารถ
ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

4. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที่ท าเป็นอาชีพท่ีได้รับการ 
ยอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การและการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ 
การท างาน เช่น  แสง เสียง อากาศ ฝุุน อุปกรณ์หรือเครื่องมือที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

7. ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เก่ียวข้อง 
กับหน้าที่การงาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 

8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
ความมั่นคงในการท างานและความยั่งยืนในอาชีพ 

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความ 
ยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

ต่อมามาสโลว์ (Maslow, 1970) ได้น าเสนอทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ
มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of need) ซึ่งมาสโลว์สรุปไว้ว่า มนุษย์ถูกกระตุ้นจากความปรารถนา
ที่จะได้ครอบครอง เป็นความต้องการเฉพาะอย่าง โดยมาสโลว์ได้ตั้งสมมติฐานไว้ 3 ข้อ คือ 

1. บุคคลมีความต้องการเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาและเป็นความต้องการที่ไม่มี 
จุดสิ้นสุด ซึ่งความต้องการที่เกิดข้ึนนี้จะไปกระตุ้นให้บุคคลท าพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจให้ท าพฤติกรรม 
แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลท าพฤติกรรม 

3. ความต้องการของบุคคลจะเรียงล าดับขั้นตามความส าคัญจากระดับต่ าไป 
ระดับสูง เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะจึงต้องการตอบสนองความ
ต้องการระดับสูงต่อไป 

โดยระดับความต้องการ 5 ขั้นของมาสโลว์ มีดังนี้ 
1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ 
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ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ เพ่ือการด ารงชีวิตที่อยู่รอด เช่น อาหาร น้ า ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
เนื่องจากขั้นแรกเป็นความต้องการเพ่ือความอยู่รอดจึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองก่อน บุคคลจึง
จะมีความต้องการตอบสนองในขั้นต่อๆไป 

2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เมื่อ 
ความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะมีความต้องการทางด้านความ
ปลอดภัยหรือความมั่นคงตามมา เช่น ความปลอดภัยของสถานที่อยู่และสถานที่ท างาน ความมั่นคงใน
งานที่ท า เป็นต้น 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongings Needs) เมื่อความ 
ต้องการในขั้นที่ 2 ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะมีความต้องการที่สูงขึ้นคือ ความต้องการทางด้าน
สังคม เป็นความต้องการที่ได้รับความรักจากเพ่ือนและการยอมรับจากสังคมว่าเป็นส่วนหนึ่งในสมาชิก
ของสังคมนั้น 

4. ความต้องการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการในข้ันถัดมา  
หลังจากความต้องการในขั้นที่ 3 ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นนี้แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ
คือ 1.ความต้องการเคารพนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความต้องการมีอ านาจ มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองว่าตนมีความสามารถและสามารถท าสิ่งต่างๆให้ส าเร็จได้ และเคารพนับถือให้เกียรติตนเอง 2.
ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน (Esteem from others) คือ ความต้องการชื่อเสียง
เกียรติยศและการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization) เป็นความต้องการข้ัน 
สูงสุดหลังจากที่บุคคลได้รับการตอบสนองจากทั้ง 4 ขั้นแล้ว ความต้องการของบุคคลที่อยากจะ
ประสบความส าเร็จตามสิ่งที่คิดไว้หรือสิ่งที่ตนใฝุฝันไว้ 

หลังจากนั้นอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ได้น าเสนอทฤษฎี ERG (ERG  
Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of need) ซึ่งอัลเดอร์เฟอร์ได้กล่าวไว้ว่า บุคคลมีความต้องการเกิดขึ้นพร้อมกันไม่สามารถ
แยกความต้องการออกจากกันได้ และความต้องการของบุคคลไม่จ าเป็นต้องไล่ระดับจากขั้นต่ าไปขั้น
สูง ซึ่งระดับความต้องการ 3 ขั้นของอัลเดอร์เฟอร์ มีดังนี้ 

1. ความต้องการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs :E) เป็นความต้องการที ่
จ าเป็นส าหรับการด ารงชิตให้อยู่รอด ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง เป็นต้น ซึ่งความต้องการเพ่ือ
ด ารงชีพสอดคล้องกับความต้องการของมาสโลว์ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกายและความ
ต้องการขั้นที่ 2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs :R) เป็น 
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ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น  เ พ่ือนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงได้รับการยอมรับยกย่องจากตนเองและผู้ อ่ืน ซึ่งความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคมสอดคล้องกับความต้องการของมาสโลว์ขั้นที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคม
และความต้องการขั้นที่ 4 ความต้องการยกย่องนับถือ 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth  needs : G) เป็นความต้องขั้น 
สูงสุดของบุคคลที่ต้องการจะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า ต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ และใช้ศักยภาพของตนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ ซึ่งความต้องด้านความ
เจริญก้าวหน้าสอดคล้องกับความต้องการของมาสโลว์ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ฮาร์เรล (Harrell, 1964) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

ประกอบด้วย 3 ปัจจัยดังนี้ 
1. ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ 1.ประสบการณ์ท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึง 

พอใจในงานของบุคคลที่ท างานมานานจนมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน ก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
งานที่ท า 2.จ านวนสมาชิกที่รับผิดชอบในงานที่ท า ลักษณะกลุ่มที่ท างานด้วยกันส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 3.อายุ แม้จะมีผลต่อการท างานไม่ชัดเจน แต่อายุมีความเกี่ยวข้องกับ
ระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์ในการท างานมากแต่ก็
ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วย 4.งานที่ท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่างานที่ท านอกเหนือจากเวลางาน เนื่องจากจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคล 5.เชาวน์ปัญญา 
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะงานที่ท า ลักษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกัน พนักงาน
ในโรงเรียนที่มีเชาวน์ปัญญาในระดับสูงแต่ท างานงานประจ าพบว่ามักจะมีความเบื่อหน่ายงานได้ง่าย 
และมีเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างานในโรงเรียนเพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทายและไม่เหมาะกับความสามารถ  
6. การศึกษาไม่พบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่า
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคคลหรือไม่ พบว่านักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ 
วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสู งกว่าคนงานและพนักงานที่ใช้แรงงานทั่ว 7.ระดับ
เงินเดือนสามารถสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลได้รับเงินเดือนมากพอที่จะยังชีพได้ 
ท าให้บุคคลไม่ต้องนอกเวลาส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน ดังนั้น บุคคลที่ได้รับเงินเดือนสูงจึง
มีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าบุคคลที่ได้รับเงินเดือนต่ า 8.แรงจูงใจในการท างาน เมื่อบุคคลมี
แรงจูงใจในการท างานย่อมน ามาซี่งความพึงพอใจในงานที่ท าด้วย 9.บุคคลที่มีความสนใจในงานที่
ตนเองท า มีความถนัดในงานนั้น ย่อมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่ไม่มีความ
สนใจในงาน 
 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

42 
 

 
 

2. ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ 1.ลักษณะงานที่มีความน่าสนใจ ความท้าทาย เปิด 
โอกาสให้ได้เรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ต้องการปฏิบัติงานนั้นให้ประสบความส าเร็จ รวมถึงเกิดความรักและความผูกพันต่องาน 2.ทักษะและ 
ความช านาญในงานที่ท า ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน 3.ฐานะทางวิชาชีพส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในงาน ต้องพิจารณาควบคู่กับความอิสระในงานและความภาคภูมิใจในงานประกอบด้วย 4.
หน่วยงานขนาดเล็กพนักงานจะมีความพึงพอใจในงานดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงาน
ขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกันและท าความคุ้นเคยกันง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ ส่งผลให้
พนักงานร่วมมือช่วยเหลือกัน มีขวัญก าลังใจในการท างานที่ดี น าไปสู่การเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 5.ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน ยิ่งระยะทางจากบ้านอยู่ห่างไกลจากที่ท างานส่งผล
ให้บุคคลเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง ยิ่ งท าให้บุคคลขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 6.
โครงสร้างของงาน เป็นความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปูาหมายและรายละเอียดของงาน 
ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของงานชัดเจนย่อมท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้
สะดวกยิ่งขึ้น ส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 

3. ปัจจัยการจัดการ ได้แก่ 1.ความมั่นคงในงาน บุคคลที่มีความมั่นคงในงานจะมี 
ความพึงพอใจในงานสูงกว่าบุคคลที่ไม่มีความมั่นคงในงาน 2.โอกาสความก้าวหน้าในการท างานพบว่า 
คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าวัยกลางคน เนื่องจากคนสูงวัยได้ผ่านโอกาส
ความก้าวหน้ามาแล้ว 3.การได้รับอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ท าให้ปฏิบัติงานได้ง่ายและสะดวก
ขึ้น การได้รับอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4.สภาพการ
ท างานที่สะอาดและปลอดภัย ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 5.ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ท าให้บุคคลมีความสุขในการท างาน จึงท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ 6.การสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา แบบเปิดเผยและจริงใจตรงไปตรงมา สามารถสร้างความพึงพอใจในงานได้ 7.ความ
เข้าใจที่ดีต่อกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีความ
พึงพอใจในการท างาน พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน ทุ่มเทแรงกายและแรงใจที่จะปฏิบัติงาน 
อีกทั้งร่วมมือกับองค์การในการท ากิจกกรมต่างๆที่จะก่อให้เกิดการปรัปปรุงประสิทธิภาพการท างาน
ส่งผลให้พนักงานผลิตผลงานที่มีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพได้ น าไปสู่ความสามารถในการ
ผลักดันให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้ 

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1959) เนื่องจากมีการแบ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ชัดเจนและ
ครอบคลุม โดยเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้แบ่งปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจไว้ 2 ปัจจัย คือ
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ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) รายละเอียดดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น 

 

2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับจิตส านึกคุณภาพ 

 

2.3.1 ความหมายของจิตส านึกคุณภาพ 
  จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับจิตส านึกคุณภาพ ซึ่งมีผู้ศึกษา

แนวคิดและให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน โดยศิริพันธ์ (2546) กล่าวว่า จิตส านึกคุณภาพ 

(Quality Awareness) หมายถึง ความตระหนักในความคิด ความรู้สึกและการกระท า สามารถ
ตัดสินใจที่จะปฏิบัติในสิ่งที่ตอบสนองต่อความคาดหวังและความต้องการของลูกค้า หรือผู้ใช้บริการ
ด้วยความถูกต้องตามมาตรฐานวิชาชีพ เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยและสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของทองพันชั่ง (2552) ที่กล่าวไว้ว่า จิตส านึกคุณภาพ (Quality 
Awareness) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ถึงผลกระทบที่ได้จากการปฏิบัติงาน หรือมีสติรู้ว่า
ขณะปฏิบัติงานนั้นต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพอยู่ตลอดเวลา เพ่ือท าให้สินค้าหรือบริการที่ได้มี
คุณภาพ หรือได้มาตรฐานตรงตามที่ก าหนดเอาไว้ ส่งผลให้สามารถปรับปรุงคุณภาพสินค้าหรือบริการ
ให้ดียิ่งขึ้น (Quality Improvement) ลดปริมาณของเสีย (Defect) ลดการแก้ไขงาน (Rework) ลด
การหยุดรองาน (Delay) และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานได้ และสอดคล้อง
กับการให้ความหมายของจิระวิทย์ ศุภนันทกานต์ (2557) ที่กล่าวไว้ว่า จิตส านึกคุณภาพ (Quality 
Awareness) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ถึงผลกระทบที่ได้จากการปฏิบัติงาน จึงให้ความส าคัญ
กับคุณภาพการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา เพ่ือผลิตสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพ และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าได้ 

จากค าจ ากัดความของจิตส านึกคุณภาพ (Quality Awareness) ดังที่กล่าวมา
ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของจิตส านึกคุณภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสติในการ
ปฏิบัติงาน โดยตระหนักถึงการปฏิบัติงานที่สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ ส่งผลให้ของเสียจากกระบวนการผลิตลดลง ท าให้องค์การสามารถลดต้นทุนการผลิตได้ อีก
ทั้งยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ น าไปสู่ความสามารถขององค์การในการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้าได้ 

2.3.2 แนวความคิดเกี่ยวกับจิตส านึกคุณภาพ 

  จูลัน (Juran, 1993) กล่าวว่าจิตส านึกคุณภาพจะเกิดขึ้นได้ เมื่อพนักงานได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาด้านคุณภาพขององค์การ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความตระหนักในด้าน
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คุณภาพการผลิตมากยิ่งขึ้น โดยวิธีการที่จะสร้างจิตส านึกคุณภาพนั้น ต้องเริ่มจากผู้บริหารระดับสูง
จะต้องท าการสื่อสารให้พนักงานทุกคนทราบถึงการค านึงถึงการผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพเป็น
หลัก และบอกถึงประโยชน์ที่พนักงานและองค์การจะได้รับ กล่าวคือ เมื่อพนักงานผลิตสินค้าและ
บริการที่มีคุณภาพ ท าให้สามารถลดของเสียจากการผลิต ลดต้นทุนการผลิตได้ น าไปสู่ความสามารถ
ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าและลูกค้าเกิดความพึงพอใจ ส่งผลให้องค์การมีผล
ประกอบการที่ดีขึ้น จึงท าให้พนักงานได้รับผลตอบแทนสูงขึ้นตามไปด้วย โดยองค์การควรใช้เทคนิค
เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเกิดจิตส านึกคุณภาพ เช่น จัดท าจดหมายข่าวด้านคุณภาพ ติดบอร์ด
ประชาสัมพันธ์ด้านคุณภาพ ก าหนดหัวข้อเรื่องคุณภาพอให้ยู่ในวาระการประชุม จัดตั้งคณะกรรมการ
ด้านคุณภาพ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของครอสบี (Crosby, 1984) ที่กล่าวไว้ว่าการตระหนัก
ด้านคุณภาพของพนักงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการบริหารคุณภาพแบบองค์รวมให้ประสบ
ผลส าเร็จได้ โดยให้ความส าคัญกับการสร้างจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ด้วยการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพภายในองค์การ การอธิบายเรื่องคุณภาพให้พนักงานเข้าใจ และการจัดข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กรให้เป็นระบบ โดยพนักงานต้องรับทราบนโยบายขององค์การ รับรู้ข้อมูลด้านค่าใช้จ่ายที่
องค์การต้องสูญเสียไป เพ่ือกระตุ้นความตระหนักในด้านคุณภาพการผลิตมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ครอส
บี (Crosby, 1984) ยังกล่าวอีกว่าการยกระดับการตระหนักด้านคุณภาพของพนักงาน สามารถใช้การ
ประชุมระหวางผูบริหารกับพนักงาน เพ่ือพูดคุยเก่ียวกับปัญหาคุณภาพในการผลิตได้อีกด้วย 

องค์ประกอบท่ีส าคัญของจิตส านึกคุณภาพ ได้แก่ (ทองพันชั่ง, 2552) 
1. องค์การ (Organization) ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญและเข้ามามี 

ส่วนร่วมอย่างจริงจัง โดยจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของคุณภาพ เช่น 
การน าระบบบริหารคุณภาพ ISO เข้ามาใช้เพ่ือควบคุมการบริหารจัดการกระบวนการ การบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management: TQM) เพ่ือสร้างกิจกรรมคุณภาพให้กับ
พนักงานทุกคน การจัดกิจกรรมวันคุณภาพ (Quality Day) เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่าง
ถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งจะมีผู้บริหารเข้ามาตรวจสอบในวันนั้นด้วย  นอกจากนี้ ควรจัด
กิจกรรมอ่ืนๆ เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วม เช่น กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ (Quality Control 
Cycle) การจัดบอร์ดเพ่ือแสดงผลการปฏิบัติงาน ตัวอย่างชิ้นงานที่ดีหรือเสียเพ่ือเป็นช่องทางในการ
สื่อสารให้กับพนักงานได้ทราบอีกช่องทางหนึ่ง 

2. หัวหน้างาน (Supervisor) เป็นผู้ที่มีความส าคัญในการสร้างให้เกิดคุณภาพใน 
องค์กร เนื่องจากหัวหน้าเป็นผู้ที่คอยประสานงานระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับพนักงานระดับล่าง โดย
วางแผนการด าเนินงาน และสื่อสารไปยังพนักงานให้มีความรู้ ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และ
ความส าคัญของคุณภาพ รวมไปถึงแผนการด าเนินงานที่พนักงานต้องปฏิบัติ เพ่ือให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง นอกจากนี้ หัวหน้างานควรประชุมเพ่ือแจ้งข้อมูลข่าวสารต่างๆ ให้พนักงาน
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รับทราบ เช่น ปัญหาคุณภาพ และแนวทางการแก้ไข ปูองกัน การเปลี่ยนแปลงขั้นตอน หรือวิธีการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานได้รับทราบข้อมูลที่ทันสมัย อีกทั้งหัวหน้างานควรติดตามการปฏิบัติงาน
ของลูกน้อง เพ่ือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่างทันเวลา ปูองกันไม่ให้เกิดของเสียหรือชิ้นงานไม่ได้
มาตรฐานเกิดข้ึน 

3. พนักงาน (Operator) มีส่วนร่วมในการสร้างคุณภาพได้ โดยให้ความสนใจ 
กับนโยบายคุณภาพและเปูาหมายของหน่วยงาน มีความรู้ ความเข้าใจในงานของตนเอง ตั้งใจและเอา
ใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน หมั่นสังเกตความผิดปกติ 
เพ่ือค้นหาจุดบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน เคารพและเชื่อฟังค าสั่งของหัวหน้า 
ปฏิบัติตามเอกสารควบคุมและกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด รวมถึงมีส่วนร่วมในกิจกรรมปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพ 

ขั้นตอนการสร้างจิตส านึกคุณภาพ 
1. ประเมินระดับจิตส านึกคุณภาพ โดยใช้แบบสอบถามกึ่งวิจัยเพื่อท าให้ทราบ 

ระดับจิตส านึกคุณภาพของพนักงานก่อนเริ่มด าเนินโครงการ 
2. ผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนการสร้างจิตคุณภาพ 
3. จัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นและส่งเสริม  
4. ก าหนดเปูาหมายและแผนการด าเนินงานในทุกพ้ืนที่  
5. วิเคราะห์หาจุดที่ต้องปรับปรุงและแก้ไข  
6. ด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้  
7. ติดตามผลจากการปฏิบัติงาน เช่น ปริมาณของเสีย ความผิดพลาด 
8. ประเมินระดับจิตส านึกคุณภาพโดยใช้แบบสอบถามกึ่งวิจัย เพ่ือท าให้ทราบ 

ระดับจิตส านึกคุณภาพของพนักงานก่อนจบโครงการ  
9. สรุปผลการด าเนินกิจกรรมการสร้างจิตส านึก  
การที่จะสร้างจิตส านึกคุณภาพให้เกิดขึ้นในองค์การได้นั้น ต้องใช้ระยะเวลานาน 

และต้องใช้ความรู้ ความสามารถผ่านกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องอาศัยความ
ร่วมมือและเอาใจใส่อย่างจริงจังของทุกคนในองค์การ จึงจะสามารถท าให้พนักงานตระหนักถึงการ
ผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ ตอบสนองตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับ
ลูกค้าได้ 

การวัดจิตส านึกคุณภาพ 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังนี้ (ศิริพันธ์ เวชสิทธิ์, 2546; สกนธ์ ศักดิ์โสภิษฐ์, 2554) 
1. จิตส านึกคุณภาพระดับพื้นฐาน เป็นการตระหนักรู้ถึงการมีจิตส านึกคุณภาพ 
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ในการปฏิบัติงาน ในด้านความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับความหมายคุณภาพสินค้าหรือบริการ ทราบ
เปูาหมายขององค์การ และทราบว่าการผลิตสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพจะช่วยให้องค์การบรรลุ
เปูาหมายและอยูรอดได้  

2.  จิตส านึกคุณภาพระดับตระหนักรู้มิติการรับรู้ เป็นการตระหนักรู้ใน 
ความคิด ความรู้สึก ตั้งใจในการปฏิบัติงานของตนเองให้มีคุณภาพ และการตระหนักถึงผลกระทบจาก
การผลิตสินค้าและบริการที่ไม่มีคุณภาพ รวมถึงตระหนักว่างานที่ตนท าส่งผลทั้งต่อตนเองและองค์การ
จึงต้องผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  

3. จิตส านึกคุณภาพระดับตระหนักรู้มิติการตัดสินใจ เป็นการตระหนักรู้ในการ 
ตัดสินใจแก้ปัญหาของตนเอง และด าเนินการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อปูองกันปัญหาด้านคุณภาพ 

4. จิตส านึกคุณภาพระดับตระหนักรู้ตระหนักรู้มิติการปฏิบัติ เป็นการตระหนักรู้ 
ในระหว่างปฏิบัติงาน ค้นหาจุดบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้นที่จะส่งผลต่อคุณภาพการผลิตสินค้ าหรือ
บริการ และตรวจสอบพ้ืนที่ปฏิบัติงานก่อนเริ่มงานเพ่ือช่วยให้ท างานได้อย่างถูกต้อง และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับไคเซ็น 

 

2.4.1 ความหมายของไคเซ็น 
ในสภาพการแข่งขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้ทุกองค์การ

ต้องสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive advantage) เพ่ือรักษาองค์การให้คงอยู่รอด
ในทุกสถานการณ์ การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องภายในองค์การ จะช่วยยกระดับ
ศักยภาพขององค์การ และสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเหนือคู่แข่งได้ ส าหรับกิจกรรม
หลักที่จะช่วยผลักดันให้องค์การมีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องและค่อยเป็นค่อยไป 
คือ กิจกรรมไคเซ็น ซึ่งถือเป็นเครื่องมือหลักในการด าเนินกิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  

ทั้งนี้กิจกรรมไคเซ็นตามความหมายของผู้วิจัย หมายถึง กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือยกระดับกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
โดยทุกคนในองค์การล้วนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างาน 

จากการศึกษา และค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกิจกรรมไคเซ็น ซึ่งมีผู้ศึกษาแนวคิด
และให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน โดยอิไม (Imai, 1986) กล่าวว่า ไคเซ็น (Kaizen) มาจากราก
ศัพท์ภาษาญี่ปุุน “Kai” แปลว่า การเปลี่ยนแปลง (Change) และ “Zen” แปลว่า ดี (Good) นั่นคือ 
การเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นซึ่งก็คือ การปรับปรุง ทั้งนี้  อิไม (Imai) ได้ให้ความหมายของไคเซ็น หมายถึง 
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การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) โดยท าการปรับปรุง
แบบค่อยเป็นค่อยไป ด้วยการมุ่งเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุง ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึง
ระดับพนักงาน  ซึ่งเน้นที่กระบวนการท างานและระบบการบริหารที่สนับสนุนในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของกลาลายานิและคณะ 
(Ghalayani A.M. et al., 1997) ที่กล่าวไว้ว่า ไคเซ็นเป็นลักษณะการท างานที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานทีละเล็กทีละน้อย โดยพนักงานจะระบุปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ท างานพร้อมทั้งน าเสนอแนวทางแก้ไขแก่หัวหน้างาน นั่นคือ การมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับใน
การปรับปรุงกระบวนการท างาน และสอดคล้องกับหมายความไคเซ็นของอัมพิกา ไกรฤทธิ์ (2534) 
กล่าวไว้ว่า ไคเซ็นเป็นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยทุกคนในองค์การที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับความหมายของวัฒนา พัฒนพงศ์ (2543) ที่กล่าวว่า 
ไคเซ็น หมายถึง การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับการให้ความหมายไคเซ็นของนิพนธ์ บัวแก้ว (2549) กล่าวว่าไคเซ็น หมายถึงการปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่องตลอดไป โดยไคเซ็นเป็นแนวความคิดของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องที่เน้นการมีส่วนร่วม 
(Participation) ของทุกคนเป็นหลัก และเชื่อในเรื่องปริมาณของสิ่งที่ท าการปรับปรุงมากกว่าผลที่ได้
จากการปรับปรุง นอกจากนี้บูรณะศักดิ์ มาดหมาย (2551) ให้ความหมายของไคเซ็น หมายถึง การ
ปรับปรุงเล็กๆ น้อยๆที่เกิดขึ้นจากความพยายามอย่างต่อเนื่อง โดยท าการปรับปรุงจากมาตรฐานเดิม
ที่มีอยู่ให้ดีขึ้นและการปรับปรุงการท างานประจ าวันให้ดียิ่งขึ้นด้วย ด้วยการปรับปรุงอย่างค่อยเป็น
ค่อยไป ซึ่งการปรับปรุงนี้อาจไม่จ าเป็นต้องใช้เทคนิคพิเศษใดเพียงแต่ใช้สามัญส านึกของพนักงานทุก
คนในองค์กร ตั้งแต่ระดับบนจนถึงระดับล่า ในการตรวจสอบงานของตนเอง และตั้งใจปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้นกว่าเดิม 

จากค าจ ากัดความของไคเซ็น (Kaizen) ดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุป
ความหมายของไคเซ็น หมายถึง วิธีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นให้ทุก
คนในองค์การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างค่อยเป็นค่อยไป ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร
จนถึงระดับพนักงานปฎิบัติการ น าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นได้ 

2.4.2 แนวความคิดเกี่ยวกับไคเซ็น 
  อิไม (Imai, 1986) ได้เริ่มต้นศึกษากิจกรรมไคเซ็นและน าไคเซ็นมาประยุกต์ใช้ใน

การปรับปรุงกระบวนการท างานให้กับบริษัท โตโยต้า บริษัทผู้ผลิตรถยนต์รายใหญ่ในประเทศญี่ปุุน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยการน าไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ในครั้งนั้น ส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างมาก ไคเซ็นจึงถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายในบริษัทผู้ผลิตของประเทศญี่ปุุน โดย
ทุกกิจกรรมการท างานจะมีไคเซ็นแฝงอยู่ เป็นส่วนหนึ่งในกิจกรรมนั้น จึงกล่าวได้ว่าไคเซ็น
เปรียบเสมือนร่มซึ่งมีเทคนิคการปรับปรุงอยู่ภายใต้ร่ม ได้แก่  การค านึงถึงลูกค้าเป็นหลัก, ควบคุม
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คุณภาพรวม (TQC), การใช้หุ่นยนต์, กลุ่มคุณภาพ (QCC), ระบบข้อเสนอแนะ, ระบบอัตโนมัติ, คัมบัง 
(การติดปูาย), การปรับปรุงคุณภาพ, การผลิตทันเวลา (JIT), ของเสียเป็นศูนย์, กิจกรรมกลุ่มย่อย และ
แรงงานสัมพันธ์ แสดงในภาพ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
ภาพที ่2.1 เทคนิคการปรับปรุงงานภายใต้ร่มไคเซ็น 
ที่มา: Masaki Imai, Kaizen the key to Japan’s competitive success, 1986, p.4 
 

ผู้วิจัยจะขอน าเสนอความหมายส าหรับกิจกรรมที่นิยมใช้กันส่วนใหญ่ (นิตย์ สัมมา
พันธ์, 2541, หน้า 23-33) ดังนี้ 

การควบคุมคุณภาพโดยรวม (Total Quality Control/Six Sigma) หมายถึง การ
ควบคุมคุณภาพทั้งระบบ เป็นกิจกรรมไคเซ็นในเรื่องคุณภาพที่ให้ผู้เกี่ยวข้องทุกคนในองค์การมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุงทีละเล็กทีละน้อยอย่างต่อเนื่อง โดยมีสมมติฐานที่ว่ากิจกรรมเหล่านี้จะท าให้ลูกค้า
เกิดความพึงพอใจสูงที่สุด เมื่อลูกค้าพึงพอใจก็จะน ามาซึ่งรายได้ให้แก่บริษัท ส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จมากยิ่งข้ึน 

ไคเซ็น 

-การค านึงถึงลูกค้าเป็นหลัก 
-ควบคุมคุณภาพโดยรวม (TQC) 
-การใช้หุ่นยนต์ 
-กลุ่มควบคุณภาพ (QCC) 
-ระบบข้อเสนอแนะ 
-ระบบอัตโนมัติ 
-ระเบียบวินัยในที่ท างาน 
-การบ ารุงรักษาทวีผล (TPM) 

-คัมบัง (การติดปูาย) 
-การปรับปรุงคุณภาพ 
-การผลิตทันเวลา (JIT) 
-ของเสียเป็นศูนย์  
-กิจกรรมกลุ่มย่อย 
-แรงงานสัมพันธ์ 
-การเพ่ิมผลผลิต  
-พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 
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การใช้หุ่นยนต์ (Robotics) หมายถึง การใช้เครื่องจักรกลที่มีลักษณะคล้ายมนุษย์
ที่สามารถท างานซับซ้อนและซ้ าซากได้ ทั้งนี้หุ่นยนต์สามารถช่วยมนุษย์ในการแบ่งเบาภาระจากการ
ท างานที่อันตรายได้ 

 กลุ่มควบคุณภาพ (Quality Control Circles: QCC) หมายถึง กลุ่มคน
อาสาสมัครที่รวมตัวกันมีความมุ่งมั่นในการปรับปรุงคุณภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น โดยการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆเพ่ือการปรับปรุงสถานที่ท างานและปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ระบบข้อเสนอแนะ (Suggestion system) หมายถึง ระบบเสนอแนะที่มีใน
องค์การ ซึ่งในประเทศญี่ปุุนระบบเสนอแนะนี้จะมุ่งเน้นประโยชน์ในเรื่องการสร้างขวัญก าลังใจและ
การมีส่วนร่วมของพนักงานมากกว่าเรื่องค่าตอบแทน 

ระบบอัตโนมัติ (Automation) หมายถึง เครื่องจักรที่มีการน าคอมพิวเตอร์เข้ามา
ช่วยในการท างาน ท าให้เครื่องจักรสามารถท างานได้เอง ซึ่งอาจใช้ระบบอัตโนมัติเพียงส่วนหนึ่งของ
ขั้นตอนการผลิตหรืออาจใช้ระบบอัตโนมัติทั้งระบบการผลิต โดยพนักงานจะท าหน้าที่ในการออก
ค าสั่งและดูแลเครื่องจักรอัตโนมัติ ซึ่งช่วยให้พนักงานท างานได้ง่ายขึ้นและช่วยลดอุบัติเหตุจากการ
ท างานได้ 

การบ ารุงรักษาแบบทวีผล (Total Productive Maintenance: TPM) หมายถึง 
เป็นระบบที่มุ่งเน้นในการบ ารุงรักษาเครื่องจักรตลอดชีวิตการใช้งานของเครื่องจักร ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
พนักงานทุกคนและทุกระดับในฝุาย โดยการท า TPM จะจูงใจพนักงานให้ช่วยกันรักษาเครื่องจักรโดย
ผ่านกิจกรรมย่อย ซึ่งกิจกรรม 5ส (สะสาง, สะดวก, สะอาด, สุขลักษณะ และเสริมสร้างนิสัย ) เป็น
กิจกรรมพ้ืนฐานของการเข้าสู่ TPM ทั้งนี้การท า TPM ช่วยลดเวลาที่ต้องสูญเสียไปจากการที่
เครื่องจักรช ารุดระหว่างการผลิต 

คัมบัง (Kanban) หมายถึง ปูาย หรือแผ่นสัญลักษณ์ที่จะแปะติดไปกับชิ้นงานใน
สายการผลิต เพ่ือแจ้งการน าส่งมอบตามจ านวนที่ได้ระบุไว้ เมื่อชิ้นงานถูกใช้หมดคัมบังจะถูกส่งกลั บ
ไปยังจุดเดิมและเปลี่ยนหน้าที่เป็นใบสั่งของให้ผลิตเพ่ิมขึ้น ซึ่งการใช้คัมบังท าให้สินค้าคงคลังลดลง
หรือไม่มีเลย โดยคัมบังเป็นเครื่องมือหนึ่งในระบบการผลิตทันเวลา (Just-In-Time: JIT) เพ่ือช่วยให้
การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement) หมายถึง การยกระดับมาตรฐาน
การท างานให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ท าหลังจากมีระบบการควบคุมคุณภาพแล้ว ทั้งนี้การปรับปรุง
คุณภาพก็เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

การผลิตทันเวลา (Just-In-Time: JIT) หมายถึง ระบบการผลิตที่ถูกออกแบบให้ท า
การผลิต ส่งมอบสินค้าในปริมาณที่ถูกต้องและทันต่อกระบวนผลิตอ่ืน ซึ่งต้องสามารถส่งมอบสินค้าได้



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

50 
 

 
 

ทันต่อความต้องการของลูกค้า ด้วยการขจัดความสูญเปล่า (Waste) ที่แฝงอยู่ในทุกกระบวน
ด าเนินงานขององค์การ 

ของเสียเป็นศูนย์ (Zero defects) หมายถึง การลดต้นทุนการผลิตด้วยการ
ควบคุมคุณภาพการผลิตและลดปริมาณของเสียในการกระบวนผลิตให้เท่ากับศูนย์ 

กลุ่มกิจกรรมย่อย (Small-group activities) หมายถึง กลุ่มพนักงานที่ร่วมกันท า
กิจกรรมด้านการปรับปรุงคุณภาพ ลดต้นทุน การบ ารุงรักษาแบบทวีผล และการปรับปรุงผลิตภาพ 
รวมถึงท ากิจกรรมอ่ืนด้วย เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นในที่ท างาน 

การเพ่ิมผลผลิต (Productivity improvement) หมายถึง วิธีการในการน า
ทรัพยากรที่ทีอยู่อย่างจ ากัดไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการเพ่ิมผลผลิตมี 5 แนวทาง คือ 1.
ผลิตผลเพ่ิมข้ึน ปัจจัยการผลิตเท่าเดิม 2.ผลิตผลเพ่ิมข้ึน ปัจจัยการผลิตลดลง 3.ผลิตผลเท่าเดิม ปัจจัย
การผลิตลดลง 4.ผลิตผลเพ่ิมขึ้นมากกว่าปัจจัยการผลิตที่เพ่ิมขึ้น 5.ผลิตผลลดลงน้อยกว่าปัจจัยการ
ผลิตที่ลดลง 

ขั้นตอนการท าไคเซ็นตามแบบ PDCA 
PDCA หรือ (Plan-Do-Check-Act) เป็นกิจกรรมพ้ืนฐานในการพัฒนา

ประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงาน ส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ
มากยิ่งขึ้น วงจร PDCA นี้ได้พัฒนาขึ้นโดย ดร.ชิวฮาร์ท ต่อมา ดร.เดมมิ่ง ได้น ามาเผยแพร่จนเป็นที่
รู้จักกันซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ (บูรณะศักดิ์ มาดหมาย, 2551, หน้า 90-93) 

P-Plan (วางแผน) คือ ช่วงของการวางแผนจะมีการศึกษาปัญหาพ้ืนที่หรือ
กระบวนการที่ต้องการปรับปรุงและจัดท ามาตรวัดส าคัญ (Key Metrics) ส าหรับติดตามวัดผล เช่น 
รอบเวลา เวลาการหยุดเครื่อง เวลาการตั้งเครื่อง อัตราการเกิดของเสีย เป็นต้น โดยมีการด าเนิน
กิจกรรมกลุ่มย่อยเพ่ือระดมสมองแสดงความคิดเห็นร่วมกันพัฒนาแนวทางส าหรับแก้ปัญหาในเชิงลึก 
ดังนั้นผลลัพธ์ในช่วงของการวางแผนจะมีการเสนอวิธีการท างานหรือกระบวนการใหม่แทนแนวทาง
เดิมโดยสมาชิกของกลุ่ม 

D-Do (ปฏิบัติ) คือ ช่วงที่มีการน าผลลัพธ์หรือแนวทางในช่วงของการวางแผนมาใช้
ด าเนินการส าหรับกิจกรรมการปรับปรุง (Kaizen Event) ภายในช่วงเวลาอันสั้นโดยมีผลกระทบต่อ
เวลาท างานน้อยที่สุด ซึ่งอาจใช้เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงของวันหยุด 

C-Check (ตรวจสอบ) คือ ช่วงที่ใช้มาตรวัดที่จัดท าขึ้นส าหรับติดตามวัดผลการ
ด าเนินกิจกรรมตามวิธีการใหม่เพ่ือเปรียบวัดประสิทธิผลกับแนวทางเดิม หากผลลัพธ์จากแนวทางใหม่
ไม่สามารถบรรลุตามเปูาหมาย ทางทีมงานอาจพิจารณาแนวทางเดิมหรือด าเนินการค้นหาแนวทาง
ปรับปรุงต่อไป 
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A-Act (ปรับปรุงการด าเนินกิจกรรม) คือ ช่วงที่น าข้อมูลที่ได้จากการวัดผลและ
ประเมินในช่วงของการตรวจสอบเพ่ือใช้ส าหรับด าเนินการปรับแก้ด้วยทีมงานไคเซ็น ซึ่งมีผู้บริหารให้
การสนับสนุน เพ่ือมุ่งบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายของโครงการในช่วงของการด าเนินกิจกรรมไคเซ็น
หรือกิจกรรมการปรับปรุง (Kaizen Event) ทางทีมงานปรับปรุงจะมุ่งค้นหาสาเหตุของความสูญเปล่า
และใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือขจัดความสูญเปล่า โดยมีการท างานร่วมกับทีมงานข้ามสายงานอย่าง
ต่อเนื่องในช่วงเวลา 3-10 วัน และมีการติดตามผลลัพธ์หรือความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน 30 วัน 
หลังจากด าเนินกิจกรรมการปรับปรุง(Kaizen Event) และจัดท ามาตรฐานกระบวนการ (Process 
Standardization) ขึ้น 

ทั้งนี้วงจร PDCA สามารถแสดงในภาพ 2.2 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.2 วงจร PDCA 
ที่มา: บูรณะศักดิ์ มาดหมาย, การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตามแบบ PDCA, 2551, หน้า 90 

 
จากวงจร PDCA น าไปสู่แนวทางการปฏิบัติกิจกรรมไคเซ็น ดังต่อไปนี้ 
1. คัดเลือกและก าหนดปัญหาที่จะด าเนินการ 
องค์การหรือโรงงานอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ล้วนพบเจอปัญหามากมายในการ 

ท างาน ซึ่งเป็นปัญหาที่ก่อให้เกิดความสูญเปล่าในกระบวนการผลิต (Wastes) ได้แก่ ของเสียจากการ
ผลิต (Defects), การผลิตเกินความต้องการ (Over production), การรอคอย/ความล่าช้า (Waiting 
time/delay), การเก็บวัสดุคงคลังมากเกินไป (Excessive Inventory), การขนย้ายที่ไม่จ าเป็น 
(Unnecessary Transport), กระบวนการผลิตที่ไร้ประสิทธิภาพ ( Ineffective Process) การ
เคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น(Unnecessary motion or action) และข้อบกพร่องจากการผลิตและใช้
พลังงาน (Energy Wastes) ซ่ึงองค์การต้องท าการค้นหาข้อบกพร่องที่เป็นปัญหาในการท างาน 
จากนั้นน าปัญหามาจัดเรียงล าดับความส าคัญก่อนหลัง น าไปสู่การสร้างกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงภายในองค์การขึ้นอย่างถูกต้อง และเหมาะสมกับความจ าเป็นของแต่ละองค์การ 

 

P 
ก

C 

D A 
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2. ท าความเข้าใจปัญหา 
เมื่อองค์การได้มีการวางแผนการคัดเลือกปัญหาที่มีความส าคัญก่อนและหลังแล้ว  

สิ่งส าคัญที่ท าให้การด าเนินแผนการปรับปรุงประสบผลส าเร็จคือ จัดคณะท างานที่เกี่ยวข้องเข้าไปดู
สถานที่จริงที่เกิดปัญหาขึ้นในโรงงาน เพ่ือค้นหาว่าปัญหาเกิดขึ้นอย่างไร เกิดความเข้าใจร่วมกัน และ
น าไปสู่แนวทางการปรับปรุงไปในทิศทางเดียวกัน 

3. วางแผนการแก้ไขปัญหา 
การวางแผนการด าเนินงาน เริ่มต้นด้วยการจัดล าดับความส าคัญของเปูาหมาย  

จากนั้นก าหนดวิธีด าเนินงาน ก าหนดระยะเวลาด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบและงบประมาณที่จะใช้ การ
วางแผนดังกล่าวอาจปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม ทั้งนี้การวางแผนช่วยให้สามารถคาดการณ์สิ่ง
ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตและช่วยลดความสูญเสียต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนได้ 

4. ก าหนดวิธีการที่ได้จากการวิเคราะห์ 
การด าเนินการตามแผนอาจประกอบด้วยการมีโครงสร้างรองรับ เช่น 

จัดตั้งคณะกรรมการหรือหน่วยงานของคณะ ซึ่งมีวิธีการที่ท าการทดลองและวิเคราะห์มาแล้วว่าวิธีที่
จะน าใช้ในการปรับปรุงนั้นได้ผล เช่น การท าไคเซ็นของโตโยต้า ในการปรับปรุงการขันน็อตล้อรถยนต์ 
โดยการท าให้มีสีติดตรงเครื่องมือขันน็อต หากพนักงานขันน็อตแน่นพอจะท าให้สีนั้นติดที่หัวน็อต เป็น
การยืนยันว่าขันน็อตให้ล้อแน่นแล้ว และการท าไคเซ็นพาสปอร์ตของกรมการกงสุล กระทรวงการ
ต่างประเทศ ที่มีการเชื่อมโยงฐานข้อมูลกับกรมการปกครอง ท าให้ผู้ท าพาสปอร์ตไม่ต้องเสียเวลา
กรอกข้อมูลมากและใช้เวลาในการท าไม่เกิน 20 นาท ี

5. น าเอาผลที่ได้มาวิเคราะห์ 
เพ่ือให้เกิดความม่ันใจในการด าเนินการจึงต้องก าหนดให้มีการประเมินแผนด าเนิน 

งาน ประกอบด้วย การประเมินโครงสร้างที่รองรับ การด าเนินการ การประเมินขั้นตอนการด าเนินงาน
และการประเมินผลของการด าเนินงานตามแผนที่ได้ตั้งไว้ ในการประเมินดังกล่าวคณะกรรมการที่
รับผิดชอบแผนการด าเนินงานนั้นจะเป็นผู้ประเมินแผนการด าเนินงานด้วยตนเอง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องตั้ ง
คณะกรรมการอีกชุดมาประเมินแผน หรือไม่จ าเป็นต้องคิดเครื่องมือหรือแบบประเมินที่ยุ่งยาก
ซับซ้อน การน าเอาผลที่ได้มาวิเคราะห์ท าให้เราทราบได้ว่ากิจกรรมการปรับปรุงงานนั้นได้ผลมากน้อย
เพียงใด มีอุปสรรคอะไรบ้างที่จะต้องน ามาพิจารณาและทบทวนเพื่อแก้ไขต่อไป 

6. การจัดท ามาตรฐานเพ่ือน าไปปฏิบัติ 
การน าผลการประเมินมาพัฒนาแผนสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย การน าผลการ 

ประเมินมาวิเคราะห์ว่ามีโครงสร้าง หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดที่ควรปรับปรุง หรือพัฒนาสิ่งที่ดีอยู่
แล้วให้ดียิ่งขึ้นไปอีก จากนั้นท าการสังเคราะห์รูปแบบการด าเนินการใหม่ที่เหมาะสม เพ่ือใช้ส าหรับ
การด าเนินการในครั้งถัดไป 
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การน าหลัก PDCA ไปประยุกต์ใช้ในการท ากิจกรรมไคเซ็น ไม่จ าเป็นต้องท าให้
ครบ 6 ขั้นตอนก่อน ถึงไปเริ่มขั้นที่ 1 ใหม่ เวลามีปัญหาติดขัดสามารถย้อนไปท าในขั้นตอนใดขั้นตอน
หนึ่งตามที่ต้องการได ้

บทบาทของผู้บริหารในการผลักดันกิจกรรมไคเซ็นให้ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
1. เป็นผู้น าและริเริ่มการเปลี่ยนแปลงด้วยการท าไคเซ็น โดยการประกาศและ 

แถลงเป็นนโยบายการด าเนินการอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง เพ่ือให้องค์การเข้าใจวัตถุประสงค์ของการ
เปลี่ยนแปลงนี้ 

2. เป็นประธานในการน าเสนอผลงานความคิดของพนักงานในองค์การ โดยต้องม ี
เวทีให้น าเสนอผลงาน สร้างการมีส่วนร่วมให้พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ เช่น การจัดประกวด
ความคิด (Idea Contest) 

3. น าเสนอรางวัลและให้ค ารับรองเพ่ือให้เกิดการยอมรับ (Recognition) 
4. มีการติดตามการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอโดยใช้หลักทุกอย่างต้องสามารถ 

มองเห็นได้ (Visualization) เช่น การมีสัญญาณแสดงความก้าวหน้าของการผลิต หรือการท างานใน
แต่ละวัน เพ่ือช่วยเตือนสติและควบคุมการท างานให้เสร็จ 

การวัดผลกิจกรรมไคเซ็น 
กอนด์ฮาลีการ์ และคณะ (Gondhalekar et al., 1995) กล่าวว่า การวัดผลลัพธ์

ของไคเซ็น วัดได้ทั้งจากมุมมองทางปริมาณและมุมมองทางคุณภาพ ดังนี้ 
1. จ านวนของโครงการปรับปรุงต่อคนต่อเดือน เป็นตัววัดเชิงปริมาณจาก 

แนวคิดใหม่หรือโครงการไคเซ็นใหม่ ที่พนักงานได้น าเสนอให้แก่องค์การเพ่ือใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

2. ประเภทของไคเซ็น เป็นตัววัดเชิงคุณภาพซึ่งเป็นการบ่งชี้ว่าพนักงานท า 
โครงการไคเซ็นเพ่ือจุดมุ่งหมายอะไร เช่น ปรับปรุงคุณภาพการท างาน ลดต้นทุน ลดเวลาที่ใช้ใน
กระบวนการท างาน ลดอุบัติเหตุในการท างาน 

3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นตัววัดเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งเป็นการ 
บ่งชี้ถึงจ านวนพนักงานที่มีส่วนร่วมและสนับสนุนให้ความร่วมมือกับทีมงานในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน รวมทั้งน าวิธีการปรับปรุงกระบวนการท างานไปประยุกต์ใช้ในงานของตน 

4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพจากแนวคิดใหม่ที่ใช้ในการ 
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

5. สถานะของการน ากิจกรรมไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพที่บ่ง 
บอกถึงระยะของการน าแนวคิดการปรับปรุงงานไปใช้ เช่น อยู่ระหว่างทดลองใช้ ด าเนินการน าไปใช้
อย่างถาวร 
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6. ประโยชน์ที่ได้รับ เป็นตัววัดเชิงคุณภาพซึ่งบ่งบอกถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการ 
ปรับปรุงกระบวนการท างานทั้งให้ประโยชน์แก่เจ้าของแนวความคิด ภายในฝุาย ตลอดจนแผ่ขยาย
น าไปใช้ทั่วทั้งองค์การได้ 

จากการที่ได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่านักวิชาการ
มีการวัดผลความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นที่คล้ายคลึง ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

อิไม (Imai, 1986) ได้เริ่มต้นศึกษากิจกรรมไคเซ็นและน าไคเซ็นมาประยุกต์ใช้ใน
การปรับปรุงกระบวนการท างานให้กับบริษัท โตโยต้า บริษัทผู้ผลิตรถยนต์รายใหญ่ในประเทศญี่ปุุน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยการน าไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ในครั้งนั้น ส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างมาก ไคเซ็นจึงถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายในบริษัทผู้ผลิตของประเทศญี่ปุุน อิไม
กล่าวว่า ไคเซ็นเป็นกระบวนการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง โดยพนักงานทุกคนมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุง ตั้งแต่ระดับผู้บริหารที่สนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นจนถึงระดับพนักงาน
ปฏิบัติการที่ลงมือท าการปรับปรุงกระบวนการท างาน จึงท าให้องค์การเกิดการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานได้อย่างแท้จริง 

แอมริคและบิล (Amrik and Bill, 1996) ได้ท าการศึกษาการน าแนวคิดการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องมาประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมรถยนต์ของประเทศเกาหลีใต้ ผลการศึกษาพบว่า 
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องสามารถวัดผลได้ 3 อย่าง คือ 1.ของเสียที่เกิดจากกระบวนการผลิตเป็น
ศูนย์ 2.การผลิตสินค้าไร้คุณภาพเป็นศูนย์ 3.อุบัติเหตุต้องเป็นศูนย์ 

กลาลายานิและคณะ (Ghalayani et al., 1997) ที่กล่าวไว้ว่า ไคเซ็นเป็นลักษณะ
การท างานที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานทีละเล็กทีละน้อย โดยพนักงานจะระบุ
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานพร้อมทั้งน าเสนอแนวทางแก้ไขแก่หัวหน้างาน นั่นคือ การมีส่วน
ร่วมของพนักงานทุกระดับในการปรับปรุงกระบวนการท างาน 

เชเซอร์ (Cheser, 1998) กล่าวว่า การท าไคเซ็นจะต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงทีละ
เล็กน้อยขึ้นในองค์การ โดยไคเซ็นที่ท านั้นจะสามารถช่วยเพ่ิมผลผลิตในการท างาน ช่วยลดของเสียที่
เกิดในกระบวนการท างาน ช่วยลดอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท างาน และเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานได้ 

เชนและคณะ (Chen et al., 2001) ได้ท าการศึกษาโดยการน าไคเซ็นไป
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบระบบการผลิตเครื่องจักรที่ท าให้เนื้อนุ่มในโรงงานแห่งหนึ่ง ซึ่งระบบการ
ผลิตเครื่องจักรแบบเดิมนั้นมีต้นทุนการผลิตสูง โรงงานจึงต้องการลดต้นทุน ทั้งนี้การน ากิจกรรมไค
เซ็นไปประยุกต์ใช้เริ่มด้วยการจัดตั้งคณะท างานไคเซ็นข้ึน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการผลิตเครื่องจักรนี้ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบระบบเครื่องจักร ส่งผลให้ระบบ
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เครื่องจักรที่ทุกคนช่วยกันออกแบบสามารถลดต้นทุนต่อหน่วยลงได้ถึง 25 เปอร์เซ็นต์ อีกทั้งยัง
สามารถลดพื้นที่การใช้งานลงได้ถึง 15 เปอร์เซ็นต์ด้วย 

บรูเน็ท (Brunet, 2000) กล่าวว่า ความส าเร็จของการน าระบบไคเซ็นไป
ประยุกต์ใช้ คือ การที่พนักงานทุกคนที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม
ปรับปรุงกระบวนการท างาน น าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้นได ้

เอชมอล์ (Ashmore, 2001) กล่าวว่า เมื่อไคเซ็นถูกน าไปใช้ในอุตสาหกรรมผลิต
รถยนต์ของโตโยต้าซึ่งอ้างอิงจากการศึกษาของอิไม (Imai) ไคเซ็นเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้โตโยต้ามี
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน กล่าวคือ ช่วยลดต้นทุนการผลิต กระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และรถยนต์มีคุณภาพเพ่ิมสูงขึ้น ส่งผลให้สามารถกระตุ้นยอดขายให้เพิ่ข้ึน น าไปสู่ก าไรที่เพ่ิมขึ้น
ถึง 54 เท่าใน 1 ปี 

ไฮร์แลนด์ (Hyland, 2004) กล่าวว่า ผลลัพธ์ที่ได้จากการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานอย่างต่อเนื่องมี 2 ประการ คือ 1.การยกระดับศักยภาพของพนักงาน กล่าวคือ พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในท ากิจกรรมไคเซ็น โดยน าความรู้ ความสามารถ และทักษะที่มีอยู่มาใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานจนก่อให้เกิดแนวความคิดใหม่ที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและเพ่ิมคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีให้แก่พนักงานได้ ซึ่งพนักงานจะได้ฝึกฝนการใช้ความคิด น าไปสู่การพัฒนา
ความรู้ ความสามารถและทักษะแก่พนักงานได้ 2.การเพ่ิมประสิทธิภาพองค์การ กล่าวคือ การท า
กิจกรรมไคเซ็นช่วยท าให้องค์การสามารถลดต้นการผลิต ลดของเสียที่เกิดขึ้นจากการกระบวนการ
ผลิต ลดระยะเวลาการรอคอยในสายการผลิต และลดความสูญเสียทรัพยากรที่อาจ เกิดขึ้นจากการ
ช ารุดของเครื่องจักร ช่วยให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่ามากยิ่งขึ้น 

คาแซนดัลและฟาร์ริส (Kasandal and Farris, 2004) ได้ท าการศึกษาบทบาท
ของกิจกรรมไคเซ็นที่จะช่วยขับเคลื่อนให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน ผลการศึกษาพบว่า 
ผลส าเร็จของการน าไคเซ็นไปประยุกต์ในองค์การ ได้แก่ จ านวนโครงการปรับปรุงกระบวนการท างาน
เพ่ิมสูงขึ้น การฝึกอบรมในเรื่องการปรับปรุงการท างานเพ่ิมสูงขึ้นซึ่งช่วยยกระดับความรู้ความสามารถ
ให้กับพนักงาน ของเสียจากกระบวนการผลิตลดลง สถิติการเกิดอุบัติเหตุลดลง สถิตการลาออกลดลง 
นั่นคือ การท ากิจกรรมไคเซ็นช่วยเพิ่มประสิทธิผลและเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่องค์การได้ 

ซันดราเซคารันและคัลนัน (Chandrasekaran and Kannan, 2008) ได้
ท าการศึกษาโดยน าไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ในสายการประกอบชิ้นส่วนรถยนต์ จากปัญหาการประกอบ
ชิ้นส่วนที่เข้ากันไม่ได้ ด้วยการเริ่มต้นค้นหาปัญหาที่แท้จริง เลือกวิธีการแก้ไขปัญหา จากนั้นลงมือ
แก้ไขปัญหาตามวิธีการที่ได้เลือกไว้ เมื่อสามารถแก้ไขปัญหาได้แล้วจัดท าเป็นเอกสารมาตรฐานการ
ท างาน จากการศึกษาพบว่ากิจกรรมไคเซ็นช่วยขจัดปัญหาที่เกิดจากเครื่องจักร ลดขั้นตอนการท างาน
ที่ซ้ าซ้อน และช่วยลดต้นทุนการผลิตได้อีกด้วย 
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จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น สามารถสรุปได้ดังตาราง 2.3 

 
ตารางที่ 2.3 สรุปการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็น 

ปัจจัยวัดผลความส าเร็จ
ของกิจกรรมไคเซ็น 
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การมีส่วนร่วมของพนักงาน √ - √ - √ - √ √ - - 5 

คุณภาพโครงการไคเซ็นของ
พนักงาน 

√ - √ - √ - - √ √ - 5 

การลดต้นทุน - - - - - √ √ - - √ 3 

การเพ่ิมประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพของ
องค์การ 

- - - √ - √ - √ √ √ 5 

การลาออกของพนักงาน
ลดลง 

- - - - - - - √ √ - 2 

สภาพความปลอดภัยในการ
ท างาน (การเกิดอุบัติเหตุ
จากการท างานลดลง) 

- √ - √ - - - - √ - 3 

ส่วนแบ่งการตลาดเพิ่มข้ึน - √ - - - √ - - - - 2 

จากตารางสรุปข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่า นักวิชาการหลายท่านได้ค้นพบปัจจัย
วัดผลความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นหลายปัจจัยด้วยกัน จากการทบทวนวรรณกรรมและคัดกรอง
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เฉพาะตัววัดผลที่บ่งบอกถึงผลส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในระยะยาวและสอดคล้องกับตัวชี้วัดที่
บริษัทกรณีศึกษาน ามาใช้วัดความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในองค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
ปัจจัยวัดผลความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน คุณภาพโครงการ ไคเซ็น
ของพนักงาน และสภาพความปลอดภัยในการท างาน  

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีงานวิจัยและเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 
ดังนี้ 

 
2.5.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการท ากิจกรรมไคเซ็น 

  เดวิดและเอดเวิสร์ (David and Edward, 1992) ได้ท าการศึกษาหาความส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่ท าการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)  ผลการวิจัยพบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ทั้ง 8 
กระบวนการ ได้แก่ 1.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2.การฝึกอบรมและการพัฒนา 3.การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4.การประเมินการปฏิบัติงาน 5.การจ่ายผลตอบแทนพนักงาน 6.การให้
รางวัล 7.แรงงานสัมพันธ์ 8.การสื่อสารภายในองค์การ ส่งผลต่อการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 

  จาร์และคณะ (Jha et al., 1996) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของกระบวนการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องกับการปรับปรุงจากกิจกรรมอ่ืน การศึกษานี้เป็นการศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรม ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมและการให้รางวัล มี
บทบาทส าคัญท่ีส่งผลให้พนักงานสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานได้อย่างส าเร็จ 

  โชเฮลว์และโรเจอร์ (Sohel and Roger, 2002)  ได้ท าการศึกษาหาความส าคัญ
ของการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพ่ือความยั่งยืนของการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ผล
การศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ได้แก่  
1.การสื่อสารภายในองค์การ 2.การท างานเป็นทีม 3.การท างานข้ามสายงาน 4.การให้อ านาจตัดสินใจ
ในการท างานแก่พนักงาน 5.การฝึกอบรม 6.การศึกษาด้วยตนเอง 

  โอโออิและคณะ (Ooi et al., 2007)  ได้ท าการศึกษาปัจจัยของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมของพนักงานในการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) ผลการศึกษาพบว่ากระบวน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1.การสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน 2.การฝึกอบรมและ
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พัฒนา 3.การมีส่วนร่วมของพนักงาน 4.การให้รางวัลตอบแทน 5.การให้อ านาจการตัดสินใจแก่
พนักงาน 6.การท างานเป็นทีม 7.การสื่อสารภายในองค์การ ส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 

  ฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่มีความสัมพันธ์กับการ
ท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) ในบริษัท ไฮเทคโนโลยี
แห่งหนึ่งของประเทศไต้หวัน ซึ่งงานวิจัยนี้ได้แบ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) 
ออกเป็น 11 กระบวนการ ดังนี้ 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3.
การออกแบบและวิเคราะห์งาน 4.การฝึกอบรม  5.การหมุนเวียนงาน  6.การพัฒนาภาวะผู้น า 7.การ
ประเมินการปฏิบัติงาน 8.การให้รางวัลค่าตอบแทน 9.การพัฒนาพนักงาน 10.การดูแลสุขภาพและ
ความปลอดภัยของพนักงาน 11.แรงงานสัมพันธ์ ทั้งนี้ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทุกกระบวนการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม แต่แรงงาน
สัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกค่อนข้างน้อยกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม เนื่องจาก
บริษัทไฮเทคโนโลยีส่วนใหญ่ในประเทศไต้หวันมีการจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานสูง รวมถึงจัด
สวัสดิการที่ดีให้กับพนักงานอยู่แล้ว กล่าวคือ นายจ้างและลูกจ้างมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จึงท าให้แรงงาน
สัมพันธ์ส่งผลค่อนข้างน้อยต่อการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม 

ฟรานส์เชสและคณะ (Frances et al., 2007) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่ส่งผลให้การท า
กิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement: CI) ประสบความส าเร็จ โดยแบ่ง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ออกเป็น 2 กระบวนการหลัก คือ 1.กระบวนการที่
มุ่งเน้นความส าเร็จที่ตัวพนักงาน (People-oriented) ได้แก่ 1.การออกแบบงาน 2.การยอมรับของ
ผู้บริหารระดับกลาง 3.ภาวะผู้น า 4.การมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับกลาง 5.การสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 6.การฝึกอบรม 7.การให้รางวัลตอบแทน และ2.กระบวนการที่มุ่งเน้นความส าเร็จของ
องค์การ (Organization-oriented) ได้แก่ 1.จัดระบบการพัฒนาปรับปรุง 2.การฝึกอบรม 3.การมี
ระบบติดตาม 4.การจัดสรรทรัพยากร 5.พัฒนาระบบการบ ารุงรักษา 6.การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ทั้ง 2 กระบวนหลักนั้น 
สามารถสนับสนุนการท ากิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement: CI) ให้
ประสบผลส าเร็จ 

  นพดล วาศรี (2553) ได้ท าการศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อระดับความส าเร็จของไคเซ็นกรณีศึกษาบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ผลการศึกษา
พบว่า การจ่ายรางวัลค่าตอบแทนมีผลต่อระดับความส าเร็จของไคเซ็นในด้านการมีส่วนร่วมของ
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พนักงาน ด้านการลาออกของพนักงานและด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ส าหรับการ
ออกแบบและวิเคราะห์งานรวมถึงการจ่ายรางวัลค่าตอบแทน มีผลต่อระดับความส าเร็จของไคเซ็นใน
ด้านจ านวนโครงการไคเซ็น 

2.5.2 ความพึงพอใจในงาน 
  ฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่มีความสัมพันธ์กับการ
ท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) ในบริษัท ไฮเทคโนโลยี
แห่งหนึ่งของประเทศไต้หวัน ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกกระบวนการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม อีกทั้งกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ยังส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานด้วย 

  อลินาและร๊อบ (Alina and Rob, 2008) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับอิสระในการท างาน ปราศจากการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้า และมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นได้ พนักงานจะพึงพอใจในงาน
ที่ท ามากยิ่งขึ้น 

  เลวิสและฟรอเรนซ์ (Lewis and Florence, 2012) ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Practices: HRMP) ของบริษัทผู้รับเหมากับความพึงพอใจของพนักงานผู้เชี่ยวชาญ ผลการศึกษา
พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การก าหนดปริมาณที่เหมาะสม การใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และการ
ก าหนดโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

  จันทร์นภา วงศ์ศรีภูมิเทศ (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทปิโตรเคมี ผลการศึกษาด้านความพึงพอใจในงานพบว่า เพ่ือน
ร่วมงาน และการเลื่อนต าแหน่งมีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงานค่าเฉลี่ย 7.34 และให้ความส าคัญกับการเลื่อน
ต าแหน่งค่าเฉลี่ย 6.30 ซึ่งอยู่ในค่าเฉลี่ยระดับมาก 

นิ่มนวน ทองแสน (2559) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ผลการศึกษาพบว่า ค่าจ้างและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ หากพนักงานมี
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ความพึงพอใจในค่าจ้างและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ย่อมส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

2.5.3 จิตส านึกคุณภาพ 
  ฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP) ที่มีความสัมพันธ์กับการ
ท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) ในบริษัท ไฮเทคโนโลยี
แห่งหนึ่งของประเทศไต้หวัน ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกกระบวนการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม และกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับจิตส านึกคุณภาพของพนักงานซี่งถือเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักของการ
ท า TQM ภายในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ 

  สกนธ์ ศักดิ์โสภิษฐ์ (2554) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตส านึกด้าน
คุณภาพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานในสายการผลิตของโรงงาน
อุตสาหกรรมในเขตจังหวัดสระบุรี ผลการศึกษาพบว่าจิตส านึกด้านคุณภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานด้านพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ 

  ศิริพันธ์ เวชสิทธิ์ (2546) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพแบบ
องค์รวมเพ่ือสร้างจิตส านึกคุณภาพกรณศึกษาพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ผลการศึกษา
พบว่าการพัฒนาบุคลากรแบบองค์รวมทั้งรูปแบบวิชาการเป็นการฝึกอบรมในหัวข้อเชิงวิชาการเรื่อง
เกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพ และรูปแบบกระบวนการเป็นโครงสร้างหลักสูตรกิจกรรมที่เกิดการจากการ
สังเคราะห์ตามทฤษฎี ส่งผลให้เกิดจิตส านึกคุณภาพ โดยต้องอาศัยระยะเวลาในการเกิดจิตส านึก
คุณภาพ 

2.5.4 ผลส าเร็จการท ากิจกรรมไคเซ็น 
  อิไม (Imai, 1986) ได้เริ่มต้นศึกษากิจกรรมไคเซ็นและน าไคเซ็นมาประยุกต์ใช้ใน

การปรับปรุงกระบวนการท างานให้กับบริษัท โตโยต้า บริษัทผู้ผลิตรถยนต์รายใหญ่ในประเทศญี่ปุุน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดยการน าไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ในครั้งนั้น ส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างมาก ไคเซ็นจึงถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายในบริษัทผู้ผลิตของประเทศญี่ปุุน อิไม
กล่าวว่า ไคเซ็นเป็นกระบวนการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง โดยพนักงานทุกคนมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุง ตั้งแต่ระดับผู้บริหารที่สนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นจนถึงระดับพนักงาน
ปฏิบัติการที่ลงมือท าการปรับปรุงกระบวนการท างาน จึงท าให้องค์การเกิดการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานได้อย่างแท้จริง 
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  แอมริคและบิล (Amrik and Bill, 1996) ได้ท าการศึกษาการน าแนวคิดการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องมาประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมรถยนต์ของประเทศเกาหลีใต้ ผลการศึกษาพบว่า 
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องสามารถวัดผลได้ 3 อย่าง คือ 1.ของเสียที่เกิดจากกระบวนการผลิตเป็น
ศูนย์ 2.การผลิตสินค้าไร้คุณภาพเป็นศูนย์ 3.อุบัติเหตุต้องเป็นศูนย์ 

  เชนและคณะ (Chen et al., 2000) ได้ท าการศึกษาโดยการน าไคเซ็นไป
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบระบบการผลิตเครื่องจักรที่ท าให้เนื้อนุ่มในโรงงานแห่งหนึ่ง ซึ่งระบบการ
ผลิตเครื่องจักรแบบเดิมนั้นมีต้นทุนการผลิตสูง โรงงานจึงต้องการลดต้นทุน ทั้งนี้การน ากิจกรรมไค
เซ็นไปประยุกต์ใช้เริ่มด้วยการจัดตั้งคณะท างานไคเซ็นข้ึน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการผลิตเครื่องจักรนี้ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบระบบเครื่องจักร ส่งผลให้ระบบ
เครื่องจักรที่ทุกคนช่วยกันออกแบบสามารถลดต้นทุนต่อหน่วยลงได้ถึง 25 เปอร์เซ็นต์ อีกทั้งยัง
สามารถลดพื้นที่การใช้งานลงได้ถึง 15 เปอร์เซ็นต์ด้วย 

  คาแซนดัลและฟาร์ริส (Kasandal and Farris, 2004) ได้ท าการศึกษาบทบาท
ของกิจกรรมไคเซ็นที่จะช่วยขับเคลื่อนให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน ผลการศึกษาพบว่า 
ผลส าเร็จของการน าไคเซ็นไปประยุกต์ในองค์การ ได้แก่ จ านวนโครงการปรับปรุงกระบวนการท างาน
เพ่ิมสูงขึ้น การฝึกอบรมในเรื่องการปรับปรุงการท างานเพ่ิมสูงขึ้นซึ่งช่วยยกระดับความรู้ความสามารถ
ให้กับพนักงาน ของเสียจากกระบวนการผลิตลดลง สถิติการเกิดอุบัติเหตุลดลง สถิตการลาออกลดลง 
นั่นคือ การท ากิจกรรมไคเซ็นช่วยเพิ่มประสิทธิผลและเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่องค์การได้ 

  ซันดราเซคารันและคัลนัน (Chandrasekaran and Kannan, 2008) ได้
ท าการศึกษาโดยน าไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ในสายการประกอบชิ้นส่วนรถยนต์ จากปัญหาการประกอบ
ชิ้นส่วนที่เข้ากันไม่ได้ ด้วยการเริ่มต้นค้นหาปัญหาที่แท้จริง เลือกวิธีการแก้ไขปัญหา จากนั้นลงมือ
แก้ไขปัญหาตามวิธีการที่ได้เลือกไว้ เมื่อสามารถแก้ไขปัญหาได้แล้วจัดท าเป็นเอกสารมาตรฐานการ
ท างาน จากการศึกษาพบว่ากิจกรรมไคเซ็นช่วยขจัดปัญหาที่เกิดจากเครื่องจักร ลดขั้นตอนการท างาน
ที่ซ้ าซ้อน และช่วยลดต้นทุนการผลิตได้อีกด้วย 

  กรรณิการ์ พัวศรีพันธ์ (2548) ได้ท าการวิจัยเชิงทดลองการท ากิจกรรมไคเซ็นกับ
รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ ความผูกพันต่อทีมและผลิตภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า การท ากิจกรรมไคเซ็นเป็นเครื่องมือที่ช่วยท าให้
ผลิตภาพสูงขึ้น อีกทั้งยังช่วยให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์และสร้างความผูกพันในทีมให้แก่
พนักงานได ้

  สุกฤตา กองชุ่ม (2557) ได้ท าการศึกษาการมีส่วนร่วมปรับปรุงงานด้วยกิจกรรม
ไคเซ็น โดยใช้กลุ่มตัวอย่างพนักงานฝุายผลิต บริษัทคาร์เปทอินเตอร์แนชั่นแนล ไทยแลนด์ จ ากัด 
มหาชน ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจของพนักงานที่มีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน
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ด้วยกิจกรรมไคเซ็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เห็นด้วยมากที่สุดต่อการจูงใจให้มีส่วนร่วมในด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management Practices: HRMP) ส่งผลให้การท ากิจกรรมปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Improvement: CI) ประสบความส าเร็จ (David and Edward, 1992; Jha et al., 
1996; Sohel and Roger, 2002; Ooi et al., 2007; Ching Chow Yang, 2006; Frances et al., 
2007) กล่าวคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญและมีความเชื่อมโยงในการ
สนับสนุนให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบความส าเร็จ เมื่อมีการจัดการกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพแล้วจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน พนักงานอยากที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับ
องค์การในการท ากิจกรรมต่างๆเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน น าไปสู่การผลิตผลงานที่มี
ประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพแก่องค์การได้ (Ching Chow Yang, 2006; Alina and Rob, 
2008; Lewis and Florence, 2012; จันทร์นภา วงศ์ศรีภูมิเทศ, 2557; นิ่มนวน ทองแสน, 2559)  
สามารถขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้ได้ อีกทั้งการจัดการกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพยังส่งผลต่อการสร้างจิตส านึกคุณภาพให้กับพนักงาน เมื่อพนักงานมี
จิตส านึกคุณภาพ พนักงานจะปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณภาพในการปฏิบัติงาน และให้ความร่วมมือใน
การท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น (Ching Chow 
Yang, 2006; สกนธ์ ศักดิ์โสภิษฐ์, 2554; ศิริพันธ์ เวชสิทธิ์, 2546) น าไปสู่การผลิตผลงานที่มี
ประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพแก่องค์การ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การตั้งไว้ได้ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม โดยปรับให้
เหมาะสมกับบริบทของบริษัทกรณีศึกษา ดังต่อไปนี้ 

สมมุติฐานการวิจัยที่  1: กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 2: กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3: กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อจิตส านึก
คุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 4: ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพ
ของพนักงาน ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
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บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ” 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) ส าหรับการเก็บข้อมูลนั้นได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ และท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติด้วยการประมวลผลจากโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) ทั้งนี้ผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์จะถูกน าเสนอในรูปแบบการบรรยายและตารางสรุปผล ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตาม
ระเบียบวิธีวิจัย โดยมีรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ซึ่งมีจ านวนประชากรทั้งหมด 5 ,494 คน (ข้อมูล 
ณ วันที่ 31 มกราคม 2560) ผู้วิจัยจึงได้ค านวณหาขนาดของลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro Yamane 
ดังนี้ 

n  =   N 
   

เมื่อ n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
   N = ขนาดประชากร  
   e = ความคลาดเคลื่อนการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้เท่ากับ0.05 
แทนค่าสมการได้           n =       5,494           = 373 
 

จากการแทนค่าสมการตามสูตรท าให้การวิจัยในครั้งนี้ มีขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  
373 คน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอร์เซ็นต์และมีความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05                     

ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Sample Random Sampling) เพ่ือการ 
กระจายตัวของกลุ่มตัวอย่าง ท าให้ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือยิ่งขึ้น 
 

1+Ne2 

 1+5,495(0.05)2 
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3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables): การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การวิเคราะห์และออกแบบงาน  
2. การฝึกอบรมและพัฒนา 
3. การพัฒนาภาวะผู้น า 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5. การให้รางวัลค่าตอบแทน 
6. การพัฒนาอาชีพ 
7. สุขภาพและความปลอดภัย 
8. แรงงานสัมพันธ์ 

ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variables): 
1. ความพึงพอใจในงาน 
2. จิตส านึกคุณภาพ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables): ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 
1. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
2. คุณภาพโครงการไคเซ็นของพนักงาน 
3. สภาพความปลอดภัยในการท างาน  

 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามจากการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมจากการ

ทบทวนวรรณกรรม จากนั้นน ามาพัฒนาเป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นของ
พนักงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่เก่ียวข้องกับการท ากิจกรรมไคเซ็น ตามตารางท่ี 2.2  
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แบบสอบถามในส่วนนี้ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด 35 ข้อ และผู้วิจัยได้น า
มาตราวัดความคิดเห็น 5 ระดับตามรูปแบบ Likert Scale มาปรับใช้ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง     5 
เห็นด้วยมาก    4 
เห็นด้วย     3 
ไม่เห็นด้วย     2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    1 
ส่วนที ่2 ความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นซึ่งเป็นข้อมูลด้าน

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากปริญญา 
สัตยธรรม (2550) 

แบบสอบถามในส่วนนี้ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด 30 ข้อและผู้วิจัยได้น า
มาตราวัดความคิดเห็น 5 ระดับตามรูปแบบ Likert Scale มาปรับใช้ดังนี้ 

 
ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง     5 
เห็นด้วยมาก    4 
เห็นด้วย     3 
ไม่เห็นด้วย     2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    1 
ส่วนที่ 3 จิตส านึกคุณภาพ เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นซึ่งเป็นข้อมูลด้าน

จิตส านึกคุณภาพของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากสกนธ์ ศักดิ์
โสภิษฐ์ (2554) 

แบบสอบถามในส่วนนี้ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด 10 ข้อและผู้วิจัยได้น า
มาตราวัดความคิดเห็น 5 ระดับตามรูปแบบ Likert Scale มาปรับใช้ดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง     5 
เห็นด้วยมาก    4 
เห็นด้วย     3 
ไม่เห็นด้วย     2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    1 
ส่วนที ่4 ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นซึ่งเป็น

ข้อมูลด้านผลส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับการวัดผลความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น ตามตารางท่ี 2.3 

แบบสอบถามในส่วนนี้ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด 6 ข้อและผู้วิจัยได้น า
มาตราวัดความคิดเห็น 5 ระดับตามรูปแบบ Likert Scale มาปรับใช้ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง     5 
เห็นด้วยมาก    4 
เห็นด้วย     3 
ไม่เห็นด้วย     2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    1 
ทั้งนี้คะแนนจากส่วนที่ 1, 2, 3 และ 4 เป็นมาตราวัดความคิดเห็น 5 ระดับตามรูปแบบ 

Likert Scale และเป็นค าถามปลายปิด ผู้วิจัยจึงท าการแปลความหมายของคะแนนในแต่ละด้าน โดย
ใช้การค านวณหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

การค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น   =   พิสัย/จ านวนชั้น 
     แทนค่า อันตรภาคชั้น                =       5-1 / 5 = 0.8 

ตารางที่ 3.1  แสดงช่วงคะแนนของการแปลความหมายระดับการน าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ในองค์การ 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 

4.21-5.00 ระดับมากท่ีสุด 

3.41-4.20 ระดับมาก 
2.62-3.40 ระดับปานกลาง 

1.81-2.60 ระดับน้อย 

1.00-1.80 ระดับน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 3.2  แสดงช่วงคะแนนแสดงช่วงคะแนนของการแปลความหมายระดับความส าเร็จของการ
ท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การ 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 

4.21-5.00 ระดับมากท่ีสุด 
3.41-4.20 ระดับมาก 

2.62-3.40 ระดับปานกลาง 

1.81-2.60 ระดับน้อย 
1.00-1.80 ระดับน้อยที่สุด 

 

ส่วนที่ 5 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีค าถามรวม 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน 

  

3.4 การตรวจสอบและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 

1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้จัดท าขึ้นมาท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) โดยให้ทางคณะผู้ทรงคุณวุฒิได้แก่ รศ.ดร.นภดล ร่มโพธิ์ อาจารย์ประจ า
สาขาวิชาบริหารการปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , 
อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร อาจารย์ประจ าสาขาการบริหารองค์การ การประกอบการ และทรัพยากร
มนุษย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และอาจารย์ณัฏฐพัชร มณีโรจน์
อาจารย์ประจ าหลักสูตรการท่องเที่ยว สาขาสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เป็นผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช้ จากนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมและน าคะแนนที่ทาง
ผู้ทรงคุณวุฒิให้ในแต่ละข้อค าถามมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC: Index of Item- 
Objective Congruence) ซึ่งผู้วิจัยท าการเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 มาใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  

2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงให้สอดคล้องเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้ว มา
ตรวจสอบหาความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการน าแบบสอบถามไปทดลองเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความใกล้เคียงกันกับกลุ่มตัวอย่างกรณีศึกษา จ านวน 30 คน ก่อนเก็บข้อมูลจริง(Pre-
test)  จากนั้นน าผลทดสอบ (Pre-test) ที่ได้มาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีวัดค่า
ความคงที่ภายใน (Measures of Internal Consistency) จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา 
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(Coefficient Alpha) ของ Chronbach (α) เพราะแบบสอบถามที่ใช้เป็นมาตราวัดความคิดเห็น 5 
ระดับและท าการให้คะแนนเป็นช่วงตามรูปแบบของ Likert Scale ซึ่งสูตรการค านวณหาค่า

สัมประสิทธิ์   ของ Chronbach มีดังนี ้
 

   [
 

   
] *  (

∑   

   
)+ 

 

 โดย     คือจ านวนข้อค าถาม 
    ∑     คือผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนข้อค าถามแต่ละข้อทั้ง k ข้อ 
       คือความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด ค่าในวงเล็บแรกเป็นบวกเสมอแต่ 

              ค่า   จะเป็นลบก็ต่อเมื่อ ∑            หรือ ∑         

ทั้งนี้ระดับค่า Cronbach Alpha ที่สามารถยอมรับได้อยู่ในระดับมากกว่า 0.70 ขึ้นไป
(Nunnally, 1978) จึงจะถือว่าแบบทดสอบนี้มีความน่าเชื่อถือ (Reliability)  และสามารถน าไปใช้
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 

จากผลการทดสอบค่า Cronbach Alpha ของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย พบว่าค่าอยู่
ในระดับมากกว่า 0.70 ขึ้นไปซึ่งสามารถยอมรับได้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
ตารางที่ 3.3  สรุปผลการทดสอบค่า Cronbach Alpha ของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของ 
Chronbach 

ส่วนที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ข้อ 1-35 0.927 

ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจในงาน ข้อ 1-30 0.907 

ส่วนที่ 3 จิตส านึกคุณภาพ ข้อ 1-10 0.877 

ส่วนที่ 4 ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น ข้อ 1-6 0.873 

 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
1. ผู้วิจัยจัดท าแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยและน าไปให้กลุ่มตัวอย่างลงข้อมูล 
2. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความเรียบร้อย พร้อมทั้งลงรหัสของ

แบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาซึ่งท าให้การประมวลผลข้อมูลท าง่ายยิ่งขึ้น 
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3. ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป (SPSS) และท าการอภิปรายผลสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการศึกษา 

 

ผู้วิจัยน าโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ซึ่งมีค่าสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติที่ใช้บรรยายลักษณะทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน ใช้วิธีหาค่าความถี่ 
(Frequency) จากนั้นสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนน 
ของตัวแปรใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ซึ่งการศึกษางานวิจัยครั้งนี้เป็นการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้และหาขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปร จึง
ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple linear regression analysis) และการถดถอย
พหุคูณ (Multiple linear Regression Analysis) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยต่างๆ 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 3.4 
ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงสมมติฐานและสถิติท่ีใช้ทดสอบ 

สมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1: กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Simple linear regression 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 2: กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Simple linear regression 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3: กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน
แห่งหนึ่ง 

Simple linear regression 
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ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงสมมติฐานและสถิติท่ีใช้ทดสอบ (ต่อ) 

สมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 4: ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน
แห่งหนึ่ง 

Mutiple linear regression 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ” 
โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบกลับที่สมบูรณ์เป็นจ านวนทั้งหมด 424 ชุด จากประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างตามการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 373 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรม SPSS version 23 โดยผลการวิจัยมีดังนี้ 

 
4.1 การวิเคราะห์สถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) 
 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 347 81.8 
หญิง 77 18.2 

รวม 424 100 

อายุ 
21-25 ปี 44 10.4 

26-30 ปี 122 28.8 

31-35 ปี 113 26.7 
36-40 ปี 73 17.2 

41-45 ปี 45 10.6 

46-50 ปี 0 0 
มากกว่า 50 ปี 27 6.4 

รวม 424 100 
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ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 

ปวช./ปวส. 138 32.5 
ปริญญาตรี 268 63.2 

ปริญญาโท 17 4.0 
ปริญญาเอก 1 0.3 

อ่ืนๆ 0 0 

รวม 424 100 
อายุการท างาน 

ต่ ากว่า 3 ปี 30 7.1 

3-5 ปี 117 27.6 
5-10 ปี 129 30.4 

10 ปีขึ้นไป 148 34.9 

รวม 424 100 
ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการระดับต้น 78 18.4 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 346 81.6 

รวม 424 100 
 

จากตารางที่ 4.1 สามารถสรุปแจกแจงจ านวนและค่าร้อยละด้านปัจจัยส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

(1)  เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีจ านวนเพศชายมากกว่าเพศหญิง
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชายมีจ านวน 374 คน คิดเป็นร้อยละ 81.1 และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศหญิง
มีจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 

(2)  อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 26-
30 ปี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 113 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 อายุระหว่าง 36-40 ปี จ านวน 73 คนคิดเป็นร้อยละ 17.2 อายุระหว่าง 41-



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

73 
 

 
 

45  ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6  อายุระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 44 คนคิดเป็นร้อยละ 
10.4 ตามล าดับ และกลุ่มช่วงอายุที่มีจ านวนน้อยที่สุดคือ อายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 27 คนคิดเป็น
ร้อยละ 6.4 

(3)  ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 รองลงมาคือระดับปวช./ปวส. จ านวน
138 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 ปริญญาโท จ านวน 17คน คิดเป็นร้อยละ 4 และระดับปริญญาเอก
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ 

(4)  อายุงานในองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ส่วนใหญ่มีอายุการ
ท างาน10 ปีขึ้นไป จ านวน 148 คนคิดเป็นร้อยละ 34.9 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 
129 คนคิดเป็นร้อยละ 30.4 อายุ 3-5 ปี จ านวน 117 คนคิดเป็นร้อยละ 27.6 ตามล าดับ และสุดท้าย
อายุต่ ากว่า 3 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 

(5)  ต าแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานระดับปฏิบัติการมากกว่าผู้จัดการระดับต้น ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ
จ านวน 346 คน คิดเป็นร้อยละ 81.6 และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้จัดการระดับต้นจ านวน 78 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.4 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตารางที่ 4.2 แสดงระดับคะแนนค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปร
ที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความคิดเห็น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3.48 0.31 ระดับมาก 

ความพึงพอใจในงาน 3.36 0.34 ระดับปานกลาง 

จิตส านึกคุณภาพ    3.21 0.61 ระดับปานกลาง 

ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 4.02 0.43 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมขององค์การอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
เท่ากับ 3.48 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.31 
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ส่วนตัวแปรความพึงพอใจในงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 3.36 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.34 

ส่วนตัวแปรจิตส านึกคุณภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของจิตส านึก
คุณภาพอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 3.21 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เท่ากับ 0.61 

ส าหรับตัวแปรความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็น
ของความส าเร็จในการกิจกรรมไคเซ็นอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 4.02 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.43 

 
4.2 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

 
สมมุติฐานการวิจัยท่ี 1 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของ

การท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ซึ่งมี
สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรม 
ไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

H1:  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไค 
เซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
 
ตารางที่  4.3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .199 a .039 .037 .597 
a. Predictors: (Constant), กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
จากตารางที่ 4.3 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า

ตัวแปรต้นคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไค
เซ็น (Y) ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRMP) ส่งผลต่อ
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ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .037 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สามารถท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นได้ร้อยละ 3.7 โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.597 ดังนั้นผลการวิจัยของ
สมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ที่ว่า กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
และประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือสร้างสมการณ์พยากรณ์เชิงเส้นตรง โดยการ
พิจารณาค่าคงที่ (Constant) และการหาค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (B) ของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ตามตารางท่ี 4.4 
 

ตารางที่ 4.4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 
(Constant) 1.841 - 5.584 .000 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .393 .199 4.164 .000 

a. Dependent Variable: ไคเซ็น 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.393 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท่ากับ 0.199  โดยมีค่าคงที่ เท่ากับ 1.841 ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านาย
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้ดังนี้ 

Y = 1.841 + 0.393X  
โดย X คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    Y คือ  ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรม 
        ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
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จากสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบ
รถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ต่อ ด้วยการทดสอบสถิติ 
Multiple linear regression โดยวิธี Enter เพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กระบวนการใดที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น ซึ่งผลการทดสอบสามารถ
อธิบายได้ตามตารางที่ 4.5 และ 4.6 

 

ตารางที่  4.5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .262 a .068 .050 .593 

a. Predictors: (Constant), การออกแบบและวิเคราะห์งาน, การฝึกอบรมและพัฒนา, การพัฒนา
ภาวะผู้น า, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การให้รางวัลค่าตอบแทน, การพัฒนาอาชีพ, สุขภาพและ
ความปลอดภัย, แรงงานสัมพันธ์ 

 
จากตารางที่ 4.5 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า

ตัวแปรต้นคือ ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็น (Y) ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ที่
ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(HRMP) ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R 
Square) เท่ากับ .050 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นได้ร้อยละ 
5.0 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 
0.593 ดังนั้นผลการวิจัยของสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 
ที่ว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กระบวนการใดที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น ตามตารางที่ 4.6



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

77 
 

 
 

ตารางที่ 4.6 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ของปัจจัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 
(Constant) 2.241 - 5.989 .000 

การออกแบบและวิเคราะห์งาน .042 .036 .730 .466 
การฝึกอบรมและพัฒนา .105 .103 1.754 .080 

การพัฒนาภาวะผู้น า .131 .126 2.099 .036 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน -.032 -.025 -.378 .706 
การให้รางวัลค่าตอบแทน .048 .042 .644 .520 

การพัฒนาอาชีพ .017 .015 .301 .763 

สุขภาพและความปลอดภัย -.101 -.078 -1.500 .134 
แรงงานสัมพันธ์ .107 .114 2.100 .036 

a. Dependent Variable: ไคเซ็น 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ

ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และแรงงานสัมพันธ์ 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 2 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง  ซึ่งมี
สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

H1:  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
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ตารางที่  4.7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .501a .251 .249 .290 
a. Predictors: (Constant), กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
จากตารางที่ 4.7 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า

ตัวแปรต้นคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง (Y) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .249 ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความพึง
พอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้
ร้อยละ 24.9 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) 
เท่ากับ 0.290 ดังนั้นผลการวิจัยของสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 ที่ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือสร้างสมการณ์พยากรณ์เชิงเส้นตรง โดยการ
พิจารณาค่าคงที่ (Constant) และการหาค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (B) ของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ตามตารางท่ี 4.8 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ

พยากรณ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 

(Constant) 1.466 - 9.154 .000 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .545 .501 11.892 .000 
a. Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.545 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท่ากับ 0.501  โดยมีค่าคงที่ เท่ากับ 1.466 ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านายความพึง
พอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้
ดังนี้ 

Y = 1.466 + 0.545X  
โดย X คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    Y คือ  ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
        ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ต่อ ด้วยการทดสอบสถิติ Multiple 
linear regression โดยวิธี Enter เพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กระบวนการใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบสามารถอธิบายได้ตาม
ตารางที่ 4.9 และ 4.10 
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ตารางที่  4.9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .525 a .275 .261 .287 
a. Predictors: (Constant), การออกแบบและวิเคราะห์งาน, การฝึกอบรมและพัฒนา, การพัฒนา
ภาวะผู้น า, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การให้รางวัลค่าตอบแทน, การพัฒนาอาชีพ, สุขภาพและ
ความปลอดภัย, แรงงานสัมพันธ์ 

 
จากตารางที่ 4.9 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า

ตัวแปรต้นคือ ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน (Y) โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน
แห่งหนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .261 ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพนักงานได้ร้อยละ 26.1 โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.593 ดังนั้นผลการวิจัยของ
สมมติฐานที่ 2 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ที่ว่า ปัจจัยของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
และประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กระบวนการใดที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน ตามตารางท่ี 4.10 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ

พยากรณ์ของปัจจัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 

(Constant) 1.430 - 7.878 .000 

การออกแบบและวิเคราะห์งาน .024 .038 .866 .387 
การฝึกอบรมและพัฒนา .052 .093 1.794 .074 

การพัฒนาภาวะผู้น า .088 .154 2.914 .004 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน .144 .207 3.560 .000 
การให้รางวัลค่าตอบแทน .006 .010 .174 .862 

การพัฒนาอาชีพ .121 .194 4.342 .000 
สุขภาพและความปลอดภัย .100 .141 3.066 .002 

แรงงานสัมพันธ์ .019 .037 .761 .447 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง
หนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และสุขภาพและ
ความปลอดภัย 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึก
คุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง  ซึ่งมี
สมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

H1:  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    

ในการวิเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .337a .114 .112 .406 
a. Predictors: (Constant), กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

จากตารางที่ 4.11 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า
ตัวแปรต้นคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง (Y) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .112 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายการมีจิตส านึกคุณภาพ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้ร้อยละ 11.2 
โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.406 
ดังนั้นผลการวิจัยของสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ที่ว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือสร้างสมการณ์พยากรณ์เชิงเส้นตรง โดยการ
พิจารณาค่าคงที่ (Constant) และการหาค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (B) ของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
และประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ตามตารางท่ี 4.12 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 
(Constant) 2.378 - 10.594 .000 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .472 .337 7.355 .000 
a. Dependent Variable: จิตส านึกคุณภาพ 

 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.472 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Beta) เท่ากับ 0.337  โดยมีค่าคงที่ เท่ากับ 2.378 ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านายการมี

จิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง

หนึ่ง ได้ดังนี ้

Y = 2.378 + 0.472X  

โดย X คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    Y คือ  จิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
        ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ

ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ต่อ ด้วยการทดสอบสถิติ Multiple 

linear regression โดยวิธี Enter เพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

กระบวนการใดที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบสามารถอธิบายได้ตาม

ตารางที่ 4.13 และ 4.14 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .370 a .137 .120 .405 
a. Predictors: (Constant), การออกแบบและวิเคราะห์งาน, การฝึกอบรมและพัฒนา, การพัฒนา
ภาวะผู้น า, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การให้รางวัลค่าตอบแทน, การพัฒนาอาชีพ, สุขภาพและ
ความปลอดภัย, แรงงานสัมพันธ์ 
 

จากตารางที่ 4.13 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า
ตัวแปรต้นคือ ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X) ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงาน (Y) โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ส่งผล
ต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง
หนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .120 ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สามารถท านายจิตส านึกคุณภาพของพนักงานได้ร้อยละ 12.0 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การประมาณ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 0.405 ดังนั้นผลการวิจัยของสมมติฐานที่ 3 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 ที่ว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือท าการทดสอบว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กระบวนการใดที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ตามตารางท่ี 4.14 
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ของปัจจัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMP) ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 
(Constant) 2.355 - 9.227 .000 

การออกแบบและวิเคราะห์งาน .061 .075 1.561 .119 
การฝึกอบรมและพัฒนา -.019 -.027 -.470 .638 

การพัฒนาภาวะผู้น า .189 .256 4.431 .000 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน .100 .112 1.757 .080 
การให้รางวัลค่าตอบแทน .002 .003 .040 .968 

การพัฒนาอาชีพ .014 .017 .346 .729 

สุขภาพและความปลอดภัย .110 .121 2.411 .016 
แรงงานสัมพันธ์ .006 .009 .166 .868 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
จิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง
หนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และสุขภาพและความปลอดภัย 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 4 : ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ซึ่งมีสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0 : ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานไม่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

H1:  ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานส่งผลต่อ 
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2)                    
ในการวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .413a .171 .167 .555 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน, จิตส านึกคุณภาพ 
 
จากตารางที่ 4.15 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจ เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า

ตัวแปรต้นคือ ความพึงพอใจในงาน (X1) และจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน (X2) ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น (Y) ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์
ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณก าลังสอง (Adjusted R Square) เท่ากับ .167 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ว่า ความพึงพอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานสามารถท านายความส าเร็จของ
การท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้
ร้อยละ 16.7 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) 
เท่ากับ 0.555 ดังนั้นผลการวิจัยของสมมติฐานที่ 1 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 ที่ว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

จากนั้นผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือสร้างสมการณ์พยากรณ์เชิงเส้นตรง โดยการ
พิจารณาค่าคงที่ (Constant) และการหาค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (B) ของความพึงพอใจในงานของ
พนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ตามตารางท่ี 4.16 

 
 
 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

87 
 

 
 

ตารางที่ 4.16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าคงที่ และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ของความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของ
ญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

Variables B Beta T Sig. 

(Constant) .379 - 1.213 .226 
ความพึงพอใจในงาน .332 .183 3.740 .000 

จิตส านึกคุณภาพ .426 .302 6.173 .000 

a. Dependent Variable: ไคเซ็น 
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความพึงพอใจในงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน

ดิบ (B) เท่ากับ 0.332 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.183  
ส่วนจิตส านึกคุณภาพมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) เท่ากับ 0.426 และค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.302 โดยมีค่าคงที่ เท่ากับ 0.379 ซึ่ง
สามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้ดังนี้ 

Y = 0.379 + 0.332X1 + 0.426X2  
โดย X1 คือ ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
              X2 คือ จิตส านึกคุณภาพของพนักงาน 

     Y คือ  ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรม 
        ผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 
4.3 อภิปรายผลการวิจัย 

 
จากการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ

กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง”  
สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานและน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญ่ีปุ่นแห่งหนึ่ง 

จากผลการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของ
การท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง โดย
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ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า 
และแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ที่
พบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices: HRMP)  
ด้านการออกแบบและวิเคราะห์งาน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการพัฒนาภาวะผู้น า ด้านการ
ประเมินการปฏิบัติงาน ด้านการให้รางวัลค่าตอบแทน ด้านการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของ
พนักงาน และด้านแรงงานสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 
และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของโอโออิและคณะ (Ooi et al, 2007) ที่พบว่าปัจจัยการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ด้านการวิเคราะห์ออกแบบงาน การฝึกอบรมพัฒนา การพัฒนาภาวะผู้น า และการให้
รางวัลตอบแทน ส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)  ซึ่ง
สามารถวิเคราะห์ได้ว่า การที่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านพัฒนาภาวะผู้น า และแรงงาน
สัมพันธ์มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในบริษัทกรณีศึกษา เนื่องจากบริษัทมีการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านพัฒนาภาวะผู้น า และแรงงานสัมพันธ์ที่ช่วยในการสนับสนุนการ
ท ากิจกรรมไคเซ็นให้ส าเร็จได้ ดังนี้  

การพัฒนาภาวะผู้น า บริษัทกรณีศึกษาเปิดโอกาสให้พนักงานน าเสนอผลงานกิจกรรม
ไคเซ็นที่ได้รับการประเมินคะแนนสูงสุดของฝุายในแต่ละเดือน ณ ที่ประชุมตอนเช้า เพ่ือฝึกทักษะการ
สื่อสารที่สามารถอธิบายและโน้มน้าวใจให้เพ่ือนพนักงานน าเรื่องของตนไปใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานต่อไป นอกจากนี้ยังมีหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าที่จัดให้กับพนักงานทุกระดับ 
โดยเนื้อหาหลักสูตรภาวะผู้น าจะมุ่งไปที่การสื่อสารที่สามารถโน้มน้าวใจผู้ฟังเพ่ือก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพในองค์การและการเป็นผู้คิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วย  

แรงงานสัมพันธ์ บริษัทกรณีศึกษามีกล่องรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และเปิด
โอกาสให้พนักงานโทรหาฝุายทรัพยากรมนุษย์ได้หากมีข้อร้องทุกข์ หรือความไม่สบายกายและใจใน
การปฏิบัติงาน อีกทั้งบริษัทยังได้พยายามแก้ไข้ข้อร้องทุกข์ของพนักงานให้ลดลงหรือหมดไปเพ่ือรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน และเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานยิ่งขึ้น  เช่น เมื่อพนักงานมีการร้องทุกข์ว่าอากาศภายในโรงงานร้อนอบอ้าวเกินไป บริษัทก็
ได้ด าเนินการแก้ไขโดยติดตั้งพัดลมเพ่ิมเพ่ือระบายความร้อนให้ลดลง เป็นต้น  

จากที่กล่าวมาข้างต้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านพัฒนาภาวะผู้น า และ
แรงงานสัมพันธ์ ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท ากิจกรรมไคเซ็นมากขึ้น เนื่องจากได้รับ
การส่งเสริมและตอบสนองในสิ่งที่พนักงานต้องการ ดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยด์้านพัฒนาภาวะผู้น า และแรงงานสัมพันธ์สามารถสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นใน
องค์การให้ประสบความส าเร็จได้ 

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญ่ีปุ่นแห่งหนึ่ง 

จากผลการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง  ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006) ที่พบว่ากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับผลการศึกษาของและเลวิส
และฟรอเรนซ์ (Lewis and Florence, 2012) และอลินาและร๊อบ (Alina and Rob, 2008) ที่พบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ปัจจัยของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และ
แรงงานสัมพันธ์ 

ทั้งนี้ผลการศึกษาครั้งนี้ยังพบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุน
แห่งหนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และสุขภาพ
และความปลอดภัย ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่า เนื่องจากบริษัทมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้านการพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และสุขภาพและความ
ปลอดภัย ที่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
อธิบายได้ดังนี ้

การพัฒนาภาวะผู้น า บริษัทกรณีศึกษาส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาความรู้ ความสามารถ
และทักษะการท างานด้วยตนเอง พร้อมทั้งจัดหลักสูตรอบรมที่ช่วยยกระดับความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการท างาน และจัดหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่พนักงานด้วย อีกทั้งยัง
ส่งเสริมทักษะด้านการสื่อสารด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานน าเสนอผลงานกิจกรรมไคเซ็นที่ได้รับการ
ประเมินคะแนนสูงสุดของฝุายในแต่ละเดือน ณ ที่ประชุมตอนเช้า เพ่ือฝึกทักษะการสื่อสารที่สามารถ
อธิบายและโน้มน้าวใจให้เพ่ือนพนักงานน าเรื่องของตนไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานต่อไป 
รวมถึงสนับสนุนให้พนักงานได้ทดลองปรับปรุงการท างานด้วยวิธีการใหม่อยู่เสมอ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงานให้มีมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์การ และสื่อสารให้พนักงานทุกคนทราบถึงหลักเกณฑ์
ประเมินผลงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกยุติธรรมว่าผลการประเมินที่ได้รับนั้น มาจากเกณฑ์การ
ประเมินเดียวกัน และหลังจากการประเมินผลปฏิบัติงาน พนักงานจะได้รับผลสะท้อนกลับ 
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(feedback) จากหัวหน้างานทันที โดยการสื่อสารกันระหว่างหัวหน้าและตัวพนักงาน (two way 
communicaton) เพ่ือให้พนักงานทราบจุดแข็งที่ควรรักษาไว้และพัฒนาให้แข็งแกร่งยิ่งขึ้น และจุด
ด้อยที่พนักงานควรท าการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อการปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
สู่การผลิตผลงานที่ดีที่สามารถตอบสนองต่อความคาดหวังของบริษัทได้ 

การพัฒนาอาชีพ บริษัทกรณีศึกษาได้ก าหนดแผนความก้าวทางอาชีพให้กับพนักงาน
ทุกคนและทุกระดับ และจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่ช่วยยกระดับความรู้ ความสามารถ และทักษะของ
พนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพร้อมต่อการเติบโต
ก้าวหน้าทางสายอาชีพ นอกจากนี้บริษัทยังเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงศักยภาพโดยการสร้างผลงาน
ที่น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นได้ อีกทั้งในการเลื่อนต าแหน่งของแต่ละสายงานที่มีระบบและ
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานอย่างชัดเจน จึงท าให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง 

สุขภาพและความปลอดภัย บริษัทกรณีศึกษามีการจัดสถานที่ท างานที่มีความสะอาด 
เป็นระเบียบ และมีความปลอดภัยในการท างาน ประกอบกับมีอุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องจักรที่อยู่
ในสภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอต่อการน าไปใช้ปฏิบัติงาน อีกทั้งจัดอุปกรณ์ให้พนักงานสวมใส่เพ่ือ
ปูองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานด้วย นอกจากนี้ยังจัดให้พนักงานออกก าลังกายทุกเช้าก่อนท างาน 
และจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการท างานกับบริษัท 

จากที่กล่าวมาข้างต้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาภาวะผู้น า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และสุขภาพและความปลอดภัย ที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานได้ จากที่พนักงานมีความรู้สึกเฉยๆกับงานที่ท า พนักงานจะเปลี่ยน
ความรู้สึกเป็นพึงพอใจในงานที่ท าตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ที่กล่าวไว้ว่า หาก
บุคคลมีสภาพการท างานที่เหมาะสมทั้งในด้านกายภาพ ความสะดวกสบาย รวมไปถึงมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ย่อมเป็นผลท าให้บุคคลรู้สึกพอใจในงานที่ท าเนื่องจากได้รับการส่งเสริม
และตอบสนองในสิ่งที่พนักงานต้องการ ดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การบริหารจัดการทรัพยากร
ด้านการพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาอาชีพ และสุขภาพและความ
ปลอดภัยที่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานได ้

สมมติฐานที่ 3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

จากผลการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของฉิงฉาว์หยาง (Ching Chow Yang, 2006)  ที่พบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับจิตส านึกคุณภาพของพนักงานซี่งถือเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักของการท า 
TQM ภายในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของศิริพันธ์ เวชสิทธิ์ (2546) 
ที่พบว่าการพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในรูปแบบการ
พัฒนาองค์รวมทั้งรูปแบบวิชาการเป็นการฝึกอบรมในหัวข้อเชิงวิชาการ และรูปแบบหลักสูตรกิจกรรม 
ส่งผลให้พนักงานเกิดจิตส านึกคุณภาพ โดยต้องอาศัยระยะเวลาในการเกิดจิตส านึกคุณภาพ  

ทั้งนี้ผลการศึกษาครั้งนี้ยังพบว่า ปัจจัยของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อจิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง
หนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า และสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่า เนื่องจาก
บริษัทมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาภาวะผู้น า และสุขภาพและความ
ปลอดภัย ซึ่งสนับสนุนให้พนักงานเกิดจิตส านึกคุณภาพ โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

การพัฒนาภาวะผู้น า บริษัทกรณีศึกษาส่งเสริมให้พนักงานน าเสนอผลงานกิจกรรมไค
เซ็นในเรื่องที่มีคุณภาพสามารถน าไปใช้ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือการผลิตผล
งานที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ณ ที่ประชุมตอนเช้า เพ่ือฝึกทักษะการสื่อสารที่สามารถอธิบายและโน้ม
น้าวใจให้เพ่ือนพนักงานน าเรื่องของตนไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานต่อไปและผลิตผลงาน
ที่มีคุณภาพให้แก่บริษัท นอกจากนี้ยังมีหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าที่จัดให้กับพนักงานทุกระดับ 
โดยเนื้อหาหลักสูตรภาวะผู้น าจะมุ่งไปที่การสื่อสารที่สามารถโน้มน้าวใจผู้ฟังเพ่ือก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพในองค์การและการเป็นผู้คิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ให้เกิดขึ้นกับองค์การด้วย 

สุขภาพและความปลอดภัย บริษัทกรณีศึกษาการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ส่งเสริมให้พนักงานตระหนักถึงคุณภาพการท างานอยู่เสมอ เช่น ปูายเตือน “Zero Accident” 
หมายถึงอุบัติเหตุในการท างานต้องเป็นศูนย์ ความปลอดภัยมาก่อน แต่ต้องสามารถผลิตสินค้าที่มี
คุณภาพให้ลูกค้าได้ ปูายเตือนการผลิต “No Defect” หมายถึงไม่ผลิตของเสีย หรือผลิตของที่ไม่มี
คุณภาพ ปูาย “ไม่ท า ไม่รับ ไม่ส่ง” หมายถึง ไม่ท างานให้เกิดของเสีย ไม่รับของเสียมาท างานต่อ และ
ไม่ส่งของเสียให้ลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งในการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพนั้นต้องอยู่บน
พ้ืนฐานความปลอดภัยของพนักงานเป็นหลัก ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนให้
พนักงานเกิดจิตส านึกคุณภาพ จะสามารถหล่อหลอมให้พนักงานเกิดจิตส านึกคุณภาพได้ 

สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

จากผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
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ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ในส่วนของความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นนั้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ที่พบว่า หาก
บุคคลมีสภาพการท างานที่เหมาะสมทั้งในด้านกายภาพ ความสะดวกสบาย รวมไปถึงมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ย่อมเป็นผลท าให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจ พร้อมที่จะปฏิบัติงานและร่วมมือ
กับองค์การ ด้วยการท างานอย่างเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานให้กับองค์การอย่าง
ไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จได้ ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่า เนื่องจากองค์การ
มีการจัดการปัจจัยพ้ืนฐานในการท างานอย่างเหมาะสม เช่น จัดสถานที่ท างานที่มีความสะอาด เป็น
ระเบียบ และมีความปลอดภัยในการท างาน จัดอุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องจักรมีสภาพพร้อมใช้
งานและเพียงพอต่อการน าไปใช้ปฏิบัติงาน จัดอุปกรณ์ให้พนักงานสวมใส่เพ่ือปูองกันอันตรายจากการ
ปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการที่เหมาะสมและยุติธรรมให้พนักงาน จ่ายผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม เป็นต้น 
รวมทั้งองค์การยังสนับสนุนให้พนักงานเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ เช่น จัดฝึกอบรมยกระดับ
ศักยภาพของพนักงาน วางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพให้พนักงาน เป็นต้น อาจส่งผลให้พนักงาน
จากความรู้สึกเฉยๆ กลายเป็นความรู้สึกพึงพอใจในงาน และพร้อมที่จะปฏิบัติงานและร่วมมือกับ
องค์การในการท าทุกกิจกรรมขององค์การที่จะส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จได้ ส าหรับ 
จิตส านึกคุณภาพของพนักงานส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นนั้น สอดคล้องกับผล
การศึกษาของสกนธ์ ศักดิ์โสภิษฐ์ (2554) ที่พบว่าจิตส านึกด้านคุณภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ว่า 
เนื่องจากองค์การมีการปลูกฝังจิตส านึกคุณภาพให้กับพนักงานด้วยการจัดฝึกอบรมเรื่ องคุณภาพการ
ผลิตสินค้า รวมถึงการตั้งค าขวัญคุณภาพว่า“ไม่ท า ไม่รับ ไม่ส่ง” หมายถึง ไม่ท างานให้เกิดของเสีย ไม่
รับของเสียมาท างานต่อ และไม่ส่งของเสียให้ลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์การ พร้อมทั้งติดปูาย
ทั่วโรงงาน จึงอาจท าให้พนักงานตระหนักถึงคุณภาพในการท างาน และท ากิจกรรมไคเซ็นในเรื่องที่
ส่งผลให้การท างานมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีจิตส านึก
ด้านคุณภาพจึงส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การประสบผลส าเร็จได้  

จากผลการศึกษาสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ตามภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากภาพที่ 4.1 ผลการศึกษาท าให้ผู้วิจัยทราบข้อค้นพบใหม่ว่า กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นได้เพียงร้อยละ 3.7 แต่เมื่อท า
การทดสอบอิทธิพลของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจงาน พบว่า
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพนักงานได้ร้อยละ 24.9 
และเมื่อท าการทดสอบอิทธิพลของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพ
ของพนักงาน พบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถท านายจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานได้ร้อยละ 11.2 จากนั้นเมื่อท าการทดสอบอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและจิตส านึก
คุณภาพของพนักงานที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการกิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง พบว่าความพึงพอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานสามารถท านายความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นได้ถึงร้อยละ 16.7 ซึ่งท านายความส าเร็จของ
การท ากิจกรรมไคเซ็นได้สูงกว่าการทดสอบกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น จึงท าให้ค้นพบว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน

3.7% 

24.9% 

11.2% 16.7% 

ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 

(รวบรวมจากการทบทวน
วรรณกรรม) 
-การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

-คุณภาพโครงการไคเซ็นของ

พนักงาน 

-สภาพความปลอดภัยในการ

ท างาน  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(รวบรวมจากการทบทวนวรรณกรรม) 

 

 

การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

 
การฝึกอบรมและพัฒนา 

การพัฒนาภาวะผู้น า 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

การให้รางวัลค่าตอบแทน 

การพัฒนาอาชีพ 

สุขภาพและความปลอดภัย 

แรงงานสัมพันธ ์

 

ความพึงพอใจในงาน 

 

จิตส านึกคณุภาพ 
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งานและสามารถสร้างจิตส านึกด้านคุณภาพให้เกิดขึ้นในตัวพนักงานได้ ซึ่งท าให้พนักงานร่วมมือกับ
องค์การในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นด้วยการผลิตผลงานไคเซ็นที่มี
คุณภาพให้แก่องค์การ ส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบผลส าเร็จได้ในองค์การ 

จากที่กล่าวมาท้ังหมดจึงสามารถกล่าวสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญและมีความเชื่อมโยงในการสนับสนุนให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบความส าเร็จ (David 
and Edward, 1992; Jha et al., 1996; Sohel and Roger, 2002; Ooi et al., 2007; Ching 
Chow Yang, 2006; Frances et al., 2007) กล่าวคือ เมื่อมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน (Ching Chow Yang, 2006; Alina and Rob, 2008; Lewis and 
Florence, 2012)  เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้
พนักงานอยากท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับองค์การในการ
ท ากิจกรรมต่างๆเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน น าไปสู่การผลิตผลงานที่มีประสิทธิผลและเกิด
ประสิทธิภาพแก่องค์การได้ (Herzberg, 1959) จึงสามารถขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเปูาหมายตาม
ที่ตั้งไว้ได้ อีกทั้งการจัดการกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพยังส่งผลต่อการสร้าง
จิตส านึกคุณภาพให้กับพนักงาน (Ching Chow Yang, 2006; ศิริพันธ์ เวชสิทธิ์, 2546) เมื่อพนักงาน
มีจิตส านึกคุณภาพ พนักงานจะปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณภาพในการปฏิบัติงาน และให้ความร่วมมือ
ในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ (สกนธ์ ศักดิ์โสภิษฐ์ , 2554) สร้างสรรค์ไคเซ็นคุณภาพเพ่ือ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดี ยิ่งขึ้นน าไปสู่การผลิตผลงานที่มีประสิทธิ ผลและเกิด
ประสิทธิภาพแก่องค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้ได้ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง” 
เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลสนับสนุนการท า 
กิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ 

2. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
ของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 

3. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อจิตส านึกคุณภาพของ 
พนักงานบริษัทกรณีศึกษา 

4. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
ที่มีอิทธิพลสนับสนุนการท ากิจกรรมไคเซ็นให้เกิดผลส าเร็จในองค์การ 

การศึกษางานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและรวบรวมหาข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน ามาใช้เป็น
แนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ของกิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่ง
หนึ่ง โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่งจ านวน 424 คน ด้วยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้สร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งจากภายในประเทศและ
ต่างประเทศ ข้อค าถามเป็นค าถามมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีค าถามทั้งหมด 86 ข้อ
แบ่งออกเป็น 5 ส่วนคอื ส่วนที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ านวน 35 ข้อ ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจ
ในงานจ านวน 30 ข้อ ส่วนที่ 3 จิตส านึกคุณภาพจ านวน 10 ข้อ ส่วนที่ 4 ความส าเร็จของกิจกรรมไค
เซ็นจ านวน 6 ข้อ และส่วนที่ 5 ปัจจัยส่วนบุคคลจ านวน 5 ข้อ ซึ่งก่อนการน าแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลจริง ผู้วิจัยได้ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามด้วยการ
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of Item- Objective Congruence) จากคณะผู้ทรงคุณวุฒิ
3 ท่าน (ประกอบไปด้วย รศ.ดร.นภดล ร่มโพธิ์ อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร  และอาจารย์ณัฏฐพัชร 
มณีโรจน์) จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงให้สอดคล้องเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้ว มา
ตรวจสอบหาความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการน าแบบสอบถามไปทดลองเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
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ตัวอย่างที่ที่มีความใกล้เคียงกันกับกลุ่มตัวอย่างกรณีศึกษา จ านวน 30 คน ก่อนเก็บข้อมูลจริง(Pre-
test)  จากนั้นน าผลทดสอบ (Pre-test)ที่ได้มาหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีวัดค่าความ
คงที่ภายใน (Measures of Internal Consistency) จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา 
(Coefficient Alpha) ของ Chronbach พบว่าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.873 – 
0.927 จากนั้นผู้วิจัยจึงได้น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บ
แบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 20 มีนาคม ถึงวันที่ 6 เมษายน พ.ศ. 2560 (ระยะเวลารวม 12 วัน) จากนั้น
น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป (SPSS for Window) Version 
23 เพ่ือหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
อย่างง่าย (Simple linear regression analysis)  ซึ่งผลการวิจัยมีดังนี้ 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมผลิต

ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่งโดย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 212 คน มีอายุ
ระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 122 คน จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 268 คน มีอายุการท างาน
ในองค์การ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 148 คน และปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับพนักงานปฏิบัติการจ านวน 
346 คน 

5.1.2 ระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ระดับคะแนนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมขององค์การอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
เท่ากับ 3.48  

ระดับคะแนนความพึงพอใจในงาน 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง

มีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 3.36 
ระดับคะแนนจิตส านึกคุณภาพ 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของจิตส านึกคุณภาพอยู่ใน

ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 3.21 
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ระดับคะแนนความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของความส าเร็จในการ

กิจกรรมไคเซ็นอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที่ 4.02 
5.1.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง พบว่า ผลการศึกษายอมรับทุกสมมติฐานการวิจัย ซึ่ง
แสดงในตารางที่ 5.1 
ตารางที่ 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 : กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการท า
กิจกรรมไคเซ็นในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
และประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 
ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านาย ดังนี้ 

Y = 1.841 + 0.393X 
(X = กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ,Y = ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 2 : กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 
ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านาย ดังนี้ 

Y = 1.466 + 0.545X  
(X = กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ,Y = ความพึงพอใจในงาน) 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 3 : กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อจิตส านึกคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 
ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านาย ดังนี้ 

Y = 2.378 + 0.472X  
(X = กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ,Y = จิตส านึกคุณภาพ) 
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ตารางที่ 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานการวิจัยที่ 4 : ความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานและจิตส านึกคุณภาพของพนักงาน
ส่งผลต่อความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็นใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบ
รถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 
ซึ่งสามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านาย ดังนี้ 
Y = 0.379 + 0.332X1 + 0.426X2  
(X1 = ความพึงพอใจในงาน 
X2   = จิตส านึกคุณภาพ 
,Y  = ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น) 

 

5.2 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ

กิจกรรมไคเซ็น กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ” 
เป็นการศึกษาว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นหรือไม่ 
รวมทั้งศึกษาว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลความพึงพอใจในงานของพนักงานและ
จิตส านึกคุณผลภาพที่จะช่วยส่งเสริมให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบผลส าเร็จในบริษัทกรณีศึกษา
หรือไม่ ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความส าเร็จของการ
ท ากิจกรรมไคเซ็นในบริษัทกรณีศึกษา อีกทั้งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพ นอกจากนี้ยังพบว่าความพึงพอใจในงานและจิตส านึกคุณภาพ
ส่งผลต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น ดังนั้นการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จึงสร้างข้อค้นพบใหม่ทาง
วิชาการที่ท าให้เห็นถึงความเชื่อมโยงของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน 
จิตส านึกคุณภาพ และความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น กล่าวคือ กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ จะท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงานและสามารถสร้างจิตส านึกด้านคุณภาพให้เกิดขึ้นในตัวพนักงานได้ ซึ่งท าให้พนักงาน
ร่วมมือกับองค์การในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นด้วยการผลิตผลงาน
ไคเซ็นที่มีคุณภาพให้แก่องค์การ ส่งผลให้การท ากิจกรรมไคเซ็นประสบผลส าเร็จได้ในองค์การ 

 
 
 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

99 
 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 
จากผลการศึกษาท าให้ทราบว่า การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชื่อมโยงกับ

ความส าเร็จของการท ากิจกรรมไคเซ็น ความพึงพอใจและจิตส านึกด้านคุณภาพของพนักงาน ดังนั้น 
องค์การจึงต้องตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ยากที่จะลอกเลียนแบบ และสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับ
องค์การได้ จึงสามารถสร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขันให้กับองค์การ น าไปสู่การสร้างผลก าไรและ
การด ารงอยู่รอดได้ขององค์การในสภาพภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรงในปัจจุบัน ทั้งนี้
เพ่ือให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ และสร้างผลงานไคเซ็นที่
มีคุณภาพสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้นได้ ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแนวทางในบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้การท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การประสบผลส าเร็จ ดังนี้ 

 1. องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมในเรื่องเกี่ยวกับการปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ โดยการจัดหลักสูตรฝึกอบรม
ภายในควรจัดให้มีหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงงานและสถานที่ท างานหลากหลายหลักสูตรที่
นอกเหนือจากหลักสูตรไคเซ็น เช่น หลักสูตร5ส QCC TQM QC 7Tools Productivity รวมถึง
หลักสูตรในการระดมความคิดเพ่ือช่วยกันพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน และหลักสูตรที่
กระตุ้นการสร้างความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาแนวความคิดใหม่ในการพัฒนาปรับปรุงงาน เป็นต้น 
เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงงาน และสามารถต่อยอดองค์ความรู้
เหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นได้ 

 2. องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเองด้วยการส่งไปดูงานในองค์การที่ใช้
กิจกรรมปรับปรุงกระบวนการท างานได้ประสบผลส าเร็จ เช่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย 
เพ่ือเปิดมุมมองใหม่ให้พนักงานน าแนวคิดการปรับปรุงกระบวนการท างานจากบริษัทที่ส าเร็จมาต่อ
ยอดหรือสร้างแนวทางใหม่ในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 3. องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานได้แสดงผลงานไคเซ็นที่สามารถปรับปรุง
กระบวนการท างานให้ดีขึ้นได้ โดยจัดให้มีการประกวดไคเซ็นประจ าเดือน ผู้ชนะจะได้เงินรางวัล เช่น 
รางวัลที่ 1 ได้รับรางวัล 2,000 บาท รางวัลที่ 2 ได้รับเงินรางวัล 1,000 บาทเป็นต้น อีกทั้งควรจัด
กิจกรรมไคเซ็นประจ าปี และเพ่ิมจ านวนเงินรางวัลรวมทั้งมอบประกาศนียบัตรให้แก่ผู้ชนะด้วย โดย
เงินรางวัลจะต้องจูงใจให้พนักงานมีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานไคเซ็นที่มีคุณภาพ 

4. องค์การควรก าหนดรางวัลจูงใจในการท าไคเซ็น เพื่อจูงใจให้พนักงานอยากจะผลิตไค
เซ็นที่มีคุณภาพ อาจจะก าหนดทั้งให้เป็นเงินรางวัลตามคะแนนที่ได้รับ โดยเงินรางวัลอยู่ระหว่าง 50 
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บาท – 2000 บาทต่อเรื่องต่อเดือน และให้เป็นรางวัลตามคะแนนสะสม เช่น คะแนนสะสมครบ 
20,000 คะแนน ให้บัตรก านัลช้อปปิ้งฟรี 10,000 บาทหรือบัตรก านัลห้องพัก 2 วัน 1 คืน เป็นต้น 

5. องค์การควรก าหนดเกณฑ์การประเมินคะแนนไคเซ็นให้มีมาตรฐานเดียวกันทั้ง
องค์การ เพ่ือให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมในการประเมิน เนื่องจากคะแนนที่พนักงานได้รับจาก
การท ากิจกรรมไคเซ็นจะถูกน าไปเชื่อมโยงกับรางวัลที่พนักงานจะได้รับจากการท ากิจกรรม อีกทั้ง
องค์การควรจัดอบรมผู้ประเมินไคเซ็นประจ าฝุาย เพ่ือให้ผู้ประเมินไคเซ็นเข้าใจการประเมินผลงานไค
เซ็น และสามารถประเมินคะแนนผลงานไคเซ็นได้อย่างถูกต้อง 

6. องค์การควรก าหนดหัวข้อการท ากิจกรรมไคเซ็น เป็นหัวข้อหนึ่งในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานท ากิจกรรมไคเซ็นคุณภาพมากขึ้น เพราะผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะเชื่อมโยงกับการขึ้นเงินของพนักงาน  

7. องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้แนวความคิดใหม่ๆในการท างานอยู่เสมอ 
เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์กิจกรรมไคเซ็นที่ช่วยพัฒนาการท างานให้องค์การ
ได้ หากพนักงานลองท าตามแนวทางใหม่แล้วไม่ประสบผลส าเร็จก็ไม่ควรลงโทษ เพ่ือไม่ให้พนักงาน
กลัวที่จะท างานนอกกรอบ เพราะแนวความคิดใหม่ที่ประสบผลส าเร็จอาจจะสามารถช่วยให้องค์การ
ได้ผลงานที่มีคุณภาพ ลดต้นทุนการผลิต และส่งมอบสินค้าแก่ลูกค้าได้รวดเร็ว สร้างความพึงพอใจให้
ลูกค้าได้ 

 
5.4 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 

1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและ
ประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่งเท่านั้น จึงท าให้ผลการวิจัยไม่อาจน าไปใช้ในองค์การธุรกิจประเภท
อ่ืนได้ ทั้งนี้องค์การควรพิจารณาถึงวัฒนธรรมภายในองค์การเพ่ือปรับเปลี่ยนการน าไปใช้ให้เหมาะสม
กับองค์การ 

2. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งได้ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเพียง
อย่างเดียว อาจท าให้มีข้อจ ากัดในการลงรายละเอียดประเด็นในเชิงลึกได้ 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ซึ่งใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลเพียงอย่าง
เดียว ดังนั้นในงานวิจัยครั้งต่อไปควรท าเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์พนักงานจาก
ฝุายและระดับต่างๆ รวมถึงสังเกตพฤติกรรมในขณะที่ท าการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกอันจะ
ส่งผลให้การศึกษาในครั้งต่อไปมีความชัดเจนและครอบคลุมประเด็นข้อเท็จจริงมากยิ่งข้ึน 

2. ในงานวิจัยครั้งต่อไปควรท าการศึกษาเปรียบเทียบในหลายๆ กลุ่มอุตสาหกรรม หรือ
หลายๆ บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือหาแนวปฏิบัติที่ดีเลิศ (Best Practice) ซึ่งจะน าไปสู่
เครื่องมือที่ดีที่สุด ที่จะท าให้การท ากิจกรรมไคเซ็นในองค์การประสบผลส าเร็จได้  

3. ผู้วิจัยมีความเห็นว่าในส่วนของผลส าเร็จจากการท ากิจกรรมไคเซ็นควรใช้วิธีการ
ประเมินแบบ 360 องศา คือ การประเมินจากตนเอง หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า เพ่ือให้การ
ประเมินผลมีความเที่ยงตรงและแม่นย ามากยิ่งขึ้น 

4. ผู้วิจัยมีความเห็นว่าควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของจิตส านึกด้านอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น เช่น จิตส านึกความปลอดภัย (Safety Awareness) เป็นต้น เพ่ือให้
ทราบถึงลักษณะและระดับความสัมพันธ์ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การต่อไปได ้
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม  

 

แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น  
กรณีศึกษา: โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญ่ีปุ่นแห่งหนึ่ง 

 
ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น
ของท่านในการประเมินที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และใช้ส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุุนแห่งหนึ่ง ข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาค้นคว้าอิสระเท่านั้น ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาโทบริหารธุรกิจ เน้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (MBA-HRM) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยแบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 
86 ข้อและแบ่งเป็น 5 ส่วน 

ส่วนที่ 1 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์   จ านวน    35 ข้อ 
ส่วนที่ 2 : ความพึงพอใจในงาน             จ านวน    30 ข้อ 
ส่วนที่ 3 : จิตส านึกคุณภาพ                จ านวน    10 ข้อ 
ส่วนที่ 4 : ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น   จ านวน      6 ข้อ 
ส่วนที่ 5: ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน      5 ข้อ 
 

ทั้งนี้ทางผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ตามความเป็นจริง
และตอบให้ครบทุกข้อ โดยค าตอบของท่านนั้นจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ มีเพียงผู้วิจัยเท่านั้นที่จะ
รับทราบค าตอบของท่าน 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามชุดนี้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน อันจะท าให้งานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัย
จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

       เพ็ญนภา จันทร์บ ารุง (ผู้วิจัย) 
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ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้พิจารณาถึงตัวท่าน หรือความสามารถของท่าน แล้วท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยเลือกเพียงค าตอบ
เดียวเท่านั้น ซึ่งแบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี ้

5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง เห็นด้วย 

2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ส่วนที่ 1 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การวิเคราะห์และออกแบบงาน 
1 องค์การก าหนดให้ท่านท ากิจกรรมไคเซ็นซึ่งเป็นหน้าที่ความ

รับผิดชอบท่ีท่านต้องท าในทุกเดือน 

     

2 องค์การมีการก าหนดลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบโดย
ค านึงถึงการปรับปรุงกระบวนการท างานของท่านให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน 

     

3 องค์การมีการก าหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
ค านึงถึงความปลอดภัยในการท างาน 

     

4 องค์การมีการก าหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
ค านึงถึงการลดชั่วโมงท างานล่วงเวลาลง 

     

การฝึกอบรมและพัฒนา 

5 องค์การจัดหลักสูตรฝึกอบรมเรื่องการท ากิจกรรมไคเซ็นให้กับ
พนักงานหลายหลักสูตร 

     

6 องค์การสนับสนุนพนักงานให้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในเรื่อง
การท ากิจกรรมไคเซ็น 

     

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อยกระดับความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติเกี่ยวกับการท ากิจกรรมไคเซ็น 

     

8 หลักสูตรไคเซ็นที่ท่านเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการท ากิจกรรมไคเซ็นได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
9 องค์การมีการจัดฝึกอบรมโดยให้พนักงานรวมกลุ่มกัน เพื่อระดม

ความคิดช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
     

การพัฒนาภาวะผู้น า 
10 องค์การส่งเสริมให้ท่านได้พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะ 

ในการท างานด้วยตนเอง 
     

11 องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสรมิให้ท่านไดฝ้ึกฝนทักษะทางการสื่อสาร      
12 องค์การส่งเสริมให้ท่านน าเสนอผลงานไคเซ็นแก่เพื่อนร่วมงาน 

รวมทั้งหัวหน้างานและผู้บริหาร เพื่อจูงใจให้ทุกคนในองค์การน า
ผลงานไคเซ็นของท่านไปใช้ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

     

13 องค์การส่งเสริมให้ท่านได้ทดลองปรับปรุงกระบวนการท างานด้วยวิธี
ใหม่อยู่เสมอ 

     

14 องค์การจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าให้กับท่านหลายหลักสูตร 

     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
15 องค์การจัดหลักเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตัิงานให้มีมาตรฐาน

เดียวกัน 
     

16 ท่านมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

17 หลังจากการการประเมินผลปฏิบัติงาน ท่านได้รับผลสะท้อนกลับ 
(feedback) จากหัวหน้างาน 

     

18 องค์การใช้ผลประเมินการปฏิบัตงิานในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน
เพิ่มขึ้นให้แก่ท่าน 

     

19 ท่านได้รับการจ่ายผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน      
การให้รางวัลค่าตอบแทน 

20 องค์การจ่ายรางวัลค่าตอบแทนให้ท่านสอดคล้องและเช่ือมโยงกับ
กิจกรรมไคเซ็นที่ท่านท าส่ง 

     

21 องค์การก าหนดหลักเกณฑ์การจ่ายรางวัลค่าตอบแทนการท า
กิจกรรมไคเซ็นไว้เป็นมาตรฐาน 

     

22 รางวัลค่าตอบจากกิจกรรมไคเซ็นสามารถกระตุ้นและดึงดูดใจให้ท่าน
อยากปรับปรุงไคเซ็นให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

23 องค์การจ่ายรางวัลค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับประเภทเรื่องกิจกรรม
ไคเซ็นที่ท่านท าส่ง 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การพัฒนาอาชีพ 

24 ท่านแสวงหาและเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

25 ท่านเข้าร่วมการฝึกอบรมที่ท่านเหน็ว่ามีประโยชน์ต่อการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

26 ท่านปรึกษาผู้เช่ียวชาญทีม่ีความรูเ้กี่ยวกับการปฏิบตัิงานในหน้างาน
ของท่าน เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงประบวนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

27 ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามาใช้ใน
การปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

สุขภาพและความปลอดภัย 
28 องค์การจัดให้มีการออกก าลังกายทุกเช้าก่อนท างาน และจัดให้มีการ

ตรวจสุขภาพประจ าปี 
     

29 องค์การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานโดยค านึงถึงสุขภาพและ
ความปลอดภัยของท่าน 

     

30 องค์การสร้างจติส านึกด้านความปลอดภัยในการท างานให้แก่ท่าน      
31 องค์การมีมาตรการดูแลความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      

32 องค์การจัดอุปกรณ์ให้ท่านสวมใส่เพื่อปูองกันอันตรายจากการ
ปฏิบัติงาน 

     

แรงงานสัมพันธ ์

33 องค์การมีช่องทางในการรับฟังข้อร้องทุกข์ของพนักงานหลากหลาย
ช่องทาง เช่น ผ่านทางกล่องรับฟังความคิดเห็น ผ่านทางโทรศัพท์ 
เป็นต้น 

     

34 องค์การจัดการแกไ้ขข้อร้องทุกข์ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

     

35 องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ 
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ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบ

รถยนต์ของญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความพึงพอใจในงาน 

1 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ีท่านมีในการปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

2 เมื่อมีปัญหาท่านสามารถแก้ไขจัดการปัญหาที่เกดิขึ้นในการ
ปฏิบัติงานได้เสมอ 

     

3 ท่านรักและภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่      
4 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับ

งานท่ีท่านท าอยู่ 
     

5 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและทักษะ
ของท่าน 

     

6 ท่านมีอ านาจตัดสินใจในงานท่ีท่านรับผิดชอบ และมีอิสระในการ
วางแผนงานด้วยตัวเอง 

     

7 งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความท้าทายและน่าสนใจ      
8 ท่านมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในสายงานที่ท่านปฏิบัติอยู ่      

9 ต าแหน่งท่ีท่านท าอยู่สามารถสร้างผลงานท่ีน าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงข้ึนได ้

     

10 การเลื่อนต าแหน่งในสายงานของท่านมีระบบและเกณฑม์าตรฐาน
อย่างชัดเจน 

     

11 เงินเดือนท่ีท่านไดร้ับสอดคล้องกับความรู้ความสามารถและปรมิาณ
งานท่ีท่านท าอยู่ 

     

12 ระบบการพิจารณาขึ้นเงินเดือนขององค์การมีความยุติธรรม      
13 การพิจารณาขึ้นเงินเดือนสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของท่าน      

14 สวัสดิการที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสมและยตุิธรรม      
15 เมื่อมีปัญหาในการท างานหัวหน้าพร้อมรับฟังและเต็มใจในการให้

ค าปรึกษา แนะแนวทางและช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเสมอ 

     

16 หัวหน้าให้ความเป็นกันเองกับท่าน      
17 หัวหน้ามีความยุติธรรมในการใหร้างวัลหรือลงโทษ และการพิจารณา

ความดีความชอบ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
18 หัวหน้าแจ้ง Feedback เกี่ยวกับผลการท างานของท่าน ให้ท่าน

ทราบเสมอ 

     

19 เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและช่วยเหลือท่านในการท างาน      
20 เมื่อมีปัญหาในการท างานหัวหน้าเพื่อนร่วมงานยินดีให้ค าแนะน า

และช่วยแก้ไขปญัหา 

     

21 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความเป็นกันเองและจริงใจกับท่าน      
22 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความรับผดิชอบในงานเป็นอย่างดี      

23 องค์การจัดสถานท่ีท างานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบ และมีความ
ปลอดภัยในการท างาน 

     

24 อุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องจักรมีสภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอ
ต่อการน าไปใช้ปฏิบตัิงาน 

     

25 ฝุายงานของท่านมีการจดัเก็บเอกสารและข้อมลูอย่างเป็นระบบ
สะดวกต่อการค้นหาและจดัเก็บ 

     

26 องค์การให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการ
ท างาน 

     

27 การไดร้่วมปฏิบัติงานกับองค์การท าให้ท่านรู้สึกมั่นคงและปลอดภยั
ในชีวิตการท างาน 

     

28 องค์การมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม      
29 องค์การมีความมั่นคงในการด าเนนิงาน      
30 ท่านจะท างานอยู่กับองค์การจนถงึเกษียณอาย ุ      
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ส่วนที่ 3 จิตส านึกคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์

ของญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
จิตส านึกคุณภาพ 

1 ท่านคิดว่าปัญหาคุณภาพเป็นผลเสียหายต่อบริษัทอย่างมาก ทั้งด้าน
ต้นทุนการผลิต และเสียชื่อเสยีงของบริษัท 

     

2 ท่านคิดเสมอว่างานท่ีท่านปฏิบัติ มีความส าคัญต่อตนเอง และบริษทั      

3 หากพบความผดิปกติเกดิขึ้น ท่านจะรีบแจ้งผูเ้กี่ยวข้อง และ
ด าเนินการแกไ้ขปัญหาทันที 

     

4 เมื่อมีปัญหาหรือสิ่งผิดปกติเกิดขึ้นจากงานท่ีท่านปฏิบัติ ท่านจะรีบ
เข้าไปตรวจสอบงานดังกล่าวทันที 

     

5 ท่านมักจะปรับปรุงหรือแกไ้ข เพื่อปูองกันปัญหาคุณภาพที่เกิดอาจ
เกิดขึ้นจากความผิดพลาด 

     

6 ท่านตรวจสอบพ้ืนท่ีปฏบิัติงานก่อนเริ่มงาน เพื่อให้ท่านท างานได้
อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

7 ท่านมีความเข้าใจเกีย่วกับความหมายของคุณภาพของสินคา้       
8 ท่านทราบเปูาหมาย และดัชนีช้ีวัดผลงานด้านคุณภาพของบริษัท 

และหน่วยงาน 

     

9 ท่านคิดว่าการผลติสินค้าท่ีดีมีคณุภาพจะช่วยให้บริษัทอยู่รอด      
10 ท่านคิดเสมอว่าการปฏิบัติงานท่ีถกูต้องคือพ้ืนฐานที่ส าคัญของการ

สร้างคณุภาพของสินค้า 
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ส่วนที่ 4 ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในองค์การ 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็น 

1 ท่านมีส่วนร่วมเป็นอย่างมากในการท ากิจกรรมไคเซ็น      
2 ท่านช่วยเพื่อนร่วมงานคิดหัวข้อไคเซ็น      

3 ท่านน าแนวความคิดสร้างสรรค์ใหม่มาใช้ในการท ากิจกรรมไคเซ็น      
4 ผลงานไคเซ็นของท่านไดร้ับการยกย่องจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน      
5 ผลงานไคเซ็นของท่านสามารถขยายผลการท ากิจกรรมได้ทั้งภายใน

หรือภายนอกฝุาย 
     

6 กิจกรรมไคเซ็นที่ท่านท าช่วยลดอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตภายในโรงงานได้ 
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ส่วนที่ 5 :  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องว่างหรือเติมข้อความลงในช่องว่าง และโปรดตอบทุกข้อ 

1. เพศ    ชาย  หญิง 

 

2. อายุ    21-25 ปี   26-30 ปี 

    31-35 ปี   36-40 ปี    

41-45 ปี   46-50 ปี 

 มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   ปวช./ปวส.  

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

 ปริญญาโท   

 ปริญญาเอก    

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................... 

 

4. อายุการท างาน    ต่ ากว่า 3 ปี   

 3-5 ปี   

 5-10 ปี   

 10 ปีขึ้นไป 

 

5. ต าแหน่งงาน            ผู้จัดการระดับต้น  

                   พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ภาคผนวก ข 
ตารางความคิดเห็นการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(IOC: Index of Item-Objective Congruence) 

 
ตารางที่ ข.1 แสดงความคิดเห็นการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม   
ส่วนที่ 1 : การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ เพื่อจูงใจให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ น าไปสู่
การบรรลุเปูาหมายตามที่องค์การตั้งไว้ ซึ่งมีกระบวนการที่เกี่ยวข้อง คือ  การวิเคราะห์และออกแบบงาน การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาภาวะผู้น า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลค่าตอบแทน การพัฒนา
อาชีพ สุขภาพและความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ 
ข้อ ค าถาม ข้อ

ค าถาม 
ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

การวิเคราะห์และออกแบบงาน หมายถึง ขั้นตอนการพิจารณาก าหนดหน้าที่งานต่างๆ และคุณสมบัติของบุคคลที่
จะถูกจ้างมาเพื่อท างานที่ก าหนดให้ โดยก าหนดงานที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถและทักษะของบุคคล  
และให้ความส าคัญกับความปลอดภัยของบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
เกิดความพึงพอใจในงานนั้น ส่งผลให้บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานและสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดีได้ 

1 องค์การมีการก าหนดลักษณะงาน
และขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้กบั
ท่านอย่างเป็นระบบ 

+ 1 1 1 1 

2 องค์การมีการก าหนดลักษณะงาน
และหน้าท่ีความรับผิดชอบได้
สอดคล้องกับความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของท่าน 

+ 1 1  1 

3 องค์การมีการก าหนดลักษณะงานที่
สนับสนุนให้ท่านได้ท างานท่ีท้าท้าย
ความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของท่าน 

+ 1 1 1 1 

4 องค์การก าหนดลักษณะงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบโดยค านึงถงึ
ความปลอดภัยในการท างาน 

+ 1 1 1 1 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) โดยการ
ฝึกอบรมนั้นจะเน้นไปท่ีการท ากิจกรรมไคเซน็ เพื่อส่งเสริมความสามารถและทักษะเฉพาะที่สามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ทันท ี

5 องค์การจัดหลักสูตรฝึกอบรมเรื่อง
ก า รท า กิ จ ก ร รม ไ ค เ ซ็ น ให้ กั บ
พนักงานหลายหลักสูตร 

+ 1 1 1 1 

6 องค์การสนับสนุนพนักงานให้เข้ารบั
การฝึกอบรมและพัฒนาในเรื่องการ
ท ากิจกรรมไคเซ็น 

+ 1 1 1 1 

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
เพื่อยกระดับความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติเกี่ยวกับการท ากิจกรรมไค
เซ็น 

+ 1 1 1 1 

8 หลักสตูรไคเซ็นที่ท่านเข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนา สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการท ากิจกรรมไคเซน็
ได ้

+ 1 1 1 1 

9 องค์การมีการจดัฝึกอบรมโดยให้
พนักงานรวมกลุ่มกัน เพื่อระดม
ความคิดช่วยกันแก้ไขปญัหาที่
เกิดขึ้น 

+ 1 1 1 1 

การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีวิสัยทัศน์ ศักยภาพ ทักษะในการแก้ปัญหา และ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน สามารถน าพาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มี
ภาวะผู้น าจะสามารถจูงใจหรือมีอิทธิพลให้ผู้อื่นร่วมมือกันท างานได้ น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
10 องค์การส่งเสริมให้ท่านได้พัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และทักษะใน
การท างานด้วยตนเอง 

+ 0 1 1 0.67 

11 องค์การจัดกิจกรรมที่ส่งเสรมิให้
ท่านได้ฝึกฝนทักษะทางการสื่อสาร 

+ 1 1 0 0.67 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

12 องค์การส่งเสริมให้ท่านน าเสนอ
ผลงานไคเซ็นแก่เพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งหัวหน้างานและผู้บรหิาร 
เพื่อจูงใจให้ทุกคนในองค์การน า
ผลงานไคเซ็นของท่านไปใช้
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดี
ยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 

13 องค์การส่งเสริมให้ท่านได้ทดลอง
ปรับปรุงกระบวนการท างานด้วยวธิี
ใหม่อยู่เสมอ 

+ 1 1 0 0.67 

14 องค์การจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะภาวะ
ผู้น าให้กับท่านหลายหลักสูตร 

+ 1 1 0 0.67 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินความส าเร็จของงาน อันเป็นผลมาจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้จริงกับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานที่หัวหน้าในฐานะผู้ประเมินและพนักงานผู้ปฏิบัติงานได้ก าหนดไว้ร่วมกันก่อนการ
ประเมิน ซึ่งมีระบบการประเมินผลงานที่โปร่งใสและเป็นธรรม โดยหัวหน้าจะแจ้ง Feedback ให้พนักงาน
รับทราบ เพื่อพนักงานน าไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งผลการประเมินยังน ามาใช้ในการพิจารณาเพิ่ม
ผลตอบแทนด้วย 
15 องค์การจัดเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีมมีาตรฐาน
เดียวกันทั้งองค์การ 

+ 1 1 1 1 

16 ท่านมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

+ 1 1 1 1 

17 หลังจากการการประเมินผล
ปฏิบัติงาน ท่านไดร้ับผลสะท้อน
กลับ (feedback) จากหัวหน้างาน 

+ 1 1 1 1 

18 ท่านได้รับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและเป็น
ธรรม 

+ 1 1 1 1 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

19 องค์การใช้ผลประเมินการ
ปฏิบัติงานในการพิจารณาจ่าย
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นให้แก่ท่าน 

+ 1 1 1 1 

20 ท่านได้รับการจ่ายผลตอบแทนตาม
ผลการปฏิบตัิงานของท่าน 

+ 0 1 1 0.67 

การให้รางวัลค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ ของการจ่ายรางวัลให้แก่พนักงานซึ่งเป็นผลมาจากการท า
กิจกรรมไคเซ็น โดยมีการจ่าย 2 ลักษณะ คือ 1.การจ่ายในรูปของตัวเงินโดยตรง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน สิ่งจูงใจ 
ค่าคอมมิชช่ัน และโบนัส 2.การจ่ายทางอ้อมในรูปของผลประโยชน์อื่น โดยรางวัลค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท า
กิจกรรมไคเซ็นนั้น สามารถจูงใจให้พนักงานพัฒนาเรื่องโครงการไคเซ็นที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
21 องค์การจ่ายรางวลัค่าตอบแทนให้

ท่านสอดคล้องและเช่ือมโยงกับ
กิจกรรมไคเซ็นที่ท่านท าส่ง 

+ 1 1 1 1 

22 องค์การก าหนดหลักเกณฑ์การจา่ย
รางวัลค่าตอบแทนการท ากิจกรรม
ไคเซ็นไว้เป็นมาตรฐาน 

+ 1 1 1 1 

23 รางวัลค่าตอบแทนจากกิจกรรมไค
เซ็นสามารถกระตุ้นและดึงดดูใจให้
ท่านต้องการปรับปรุงไคเซ็นใหม้ี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 

24 องค์การจ่ายรางวลัค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับประเภทเรื่องกิจกรรม
ไคเซ็นที่ท่านท าส่ง 

+ 1 1 1 1 

การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้น เพื่อช่วยให้พนักงานแต่ละคนได้มี
แผนส าหรับงานอาชีพในอนาคตของตนเองภายในองค์การ โดยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพนั้นจะช่วยให้
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ได้ และช่วยให้พนักงานมีโอกาสในการพัฒนากระบวนการท างานของตนเอง
ได้อย่างสูงสุด เพื่อให้ประสบความส าเร็จในสายอาชีพของตนได้ 
25 ท่านแสวงหาและเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือ

หาแนวทางในการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

26 องค์การจัดผูเ้ชี่ยวชาญที่มีความรู้
เกี่ยวกับการปฏบิัติงานในหน้างาน
ของท่าน เพื่อให้ท่านได้ปรึกษาและ
น าค าปรึกษามาใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุงประบวนการท างานให้
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 

27 หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานยินดี
ที่จะให้ค าแนะน าแก่ท่านในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 

สุขภาพและความปลอดภัย หมายถึง การปูองกันพนักงานจากการเจ็บปุวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการ
ท างาน การที่พนักงานมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์และท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ท าให้พนักงานสามารถ
ผลิตผลงานท่ีสร้างผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาวได้ 

28 องค์การจัดให้มีการออกก าลังกาย
ทุกเช้าก่อนท างาน และจัดให้มีการ
ตรวจสุขภาพประจ าปี 

+ 1 1 1 1 

29 องค์การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ท างานโดยค าถึงนึงสุขภาพและ
ความปลอดภัยของท่าน 

+ 1 1 1 1 

30 องค์การสร้างจติส านึกด้านความ
ปลอดภัยในการท างานให้แก่ท่าน 

+ 1 1 1 1 

31 องค์การมีมาตรการดูแลความ
ปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน 

+ 1 1 1 1 

32 องค์การจัดอุปกรณ์ให้ท่านสวมใส่
เพื่อปูองกันอันตรายจากการ
ปฏิบัติงาน 

+ 1 1 1 1 

 

 

 

 



Ref. code: 25595802036011CFKRef. code: 25595802036011CFK

123 
 

 

ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

แรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ความเกี่ยวข้องและการปฏิบัติต่อกันทางบวกระหว่างบุคคลสองฝุาย คือ ฝุายนายจ้าง
กับฝุายลูกจ้าง เมื่อฝุายลูกจ้างมีเหตขุัดข้องใจจากการปฏบิัติงาน ฝุายนายจ้างจะด าเนินการลดความขัดข้องนั้นเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
33 องค์การมีช่องทางในการรับฟังข้อ

ร้องทุกข์ของพนักงานหลากหลาย
ช่องทาง เช่น ผ่านทางกล่องรับฟัง
ความคิดเห็น ผ่านทางโทรศัพท์ 
เป็นต้น 

+ 1 1 1 1 

34 องค์การจัดการแกไ้ขข้อร้องทุกข์
ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ยิ่งข้ึน 

+ 1 1 1 1 

35 องค์การเปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงความคดิเห็นท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ 

+ 1 1 1 1 
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ส่วนที่ 2 : ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญ่ีปุ่น
แห่งหนึ่ง 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน เป็นความสุขของบุคคล
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดเป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะ
ท างาน มีขวัญและก าลังใจ อยากที่จะร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ ส่งผลให้บุคคล
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ อีกท้ังยังส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การด้วย 
ข้อ ค าถาม ข้อ

ค าถาม 
ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

1 ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ี
ท่านมีในการปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

+ 1 1 0 0.67 

2 เมื่อมีปัญหาท่านสามารถแก้ไข
จัดการปญัหาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานได้เสมอ 

+ 0 1 1 0.67 

3 ท่านรักและภูมิใจในต าแหน่งงานท่ี
ท่านท าอยู่ 

+ 1 1 0 0.67 

4 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับ
งานท่ีท่านท าอยู่ 

+ 1 1 1 1 

5 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและทักษะ
ของท่าน 

+ 1 1 1 1 

6 ท่านมีอ านาจตัดสินใจในงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ และมีอิสระในการ
วางแผนงานด้วยตัวเอง 

+ 1 1 1 1 

7 งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความท้าทาย
และน่าสนใจ 

+ 1 1 1 1 

8 ท่านมีโอกาสเติบโตก้าวหน้าในสาย
งานท่ีท่านปฏิบัติอยู ่

+ 1 1 1 1 

9 ต าแหน่งท่ีท่านท าอยู่สามารถสร้าง
ผลงานท่ีน าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงข้ึนได ้

+ 0 1 1 1 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

10 การเลื่อนต าแหน่งในสายงานของ
ท่านมีระบบและเกณฑม์าตรฐาน
อย่างชัดเจน 

+ 1 1 1 1 

11 เงินเดือนท่ีท่านไดร้ับสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถและปรมิาณ
งานท่ีท่านท าอยู่ 

+ 1 1 1 1 

12 ระบบการพิจารณาขึ้นเงินเดือนของ
องค์การมีความยุติธรรม 

+ 1 1 1 1 

13 การพิจารณาขึ้นเงินเดือนสอดคล้อง
กับผลการปฏิบตัิงานของท่าน 

+ 1 1 1 1 

14 สวัสดิการที่ท่านได้รับมคีวาม
เหมาะสมและยตุิธรรม 

+ 1 1 1 1 

15 เมื่อมีปัญหาในการท างานหัวหน้า
พร้อมรับฟังและเต็มใจในการให้
ค าปรึกษา แนะแนวทางและ
ช่วยเหลือแก้ไขปญัหาเสมอ 

+ 1 1 1 1 

16 หัวหน้าให้ความเป็นกันเองกับท่าน + 1 1 1 1 
17 หัวหน้ามีความยุติธรรมในการให้

รางวัลหรือลงโทษ และการ
พิจารณาความดีความชอบ 

+ 1 1 1 1 

18 หัวหน้าแจ้ง Feedback เกี่ยวกับผล
การท างานของท่าน ให้ท่านทราบ
เสมอ 

+ 1 1 1 1 

19 เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือท่านในการท างาน 

+ 1 1 1 1 

20 เมื่อมีปัญหาในการท างานหัวหน้า
เพื่อนร่วมงานยินดีให้ค าแนะน าและ
ช่วยแก้ไขปัญหา 

+ 1 1 1 1 

21 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความเป็น
กันเองและจริงใจกับท่าน 

+ 1 1 1 1 

22 เพื่ อนร่ วมงานของท่านมีความ
รับผิดชอบในงานเป็นอย่างดี 

+ 0 1 1 0.67 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

23 องค์การจัดสถานท่ีท างานท่ีมีความ
สะอาด เป็นระเบียบ และมีความ
ปลอดภัยในการท างาน 

+ 1 1 1 1 

24 อุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องจักรมี
สภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอต่อ
การน าไปใช้ปฏิบัติงาน 

+ 1 1 1 1 

25 ฝุายของท่านมีการจดัเก็บเอกสาร
และข้อมลูอย่างเป็นระบบ 

สะดวกต่อการค้นหาและจดัเก็บ 

+ 1 1 1 1 

26 องค์การให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมและความปลอดภยั
ในการท างาน 

+ 1 1 1 1 

27 การได้ร่วมปฏิบัติงานกับองค์การท า
ให้ท่านรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยใน
ชีวิตการท างาน 

+ 1 1 1 1 

28 องค์การมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรม 

+ 1 1 1 1 

29 องค์การมีความมั่นคงในการ
ด าเนินงาน 

+ 1 1 1 1 

30 ท่านจะท างานอยู่กับองค์การจนถงึ
เกษียณอาย ุ

+ 1 1 1 1 
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ส่วนที่ 3 : จิตส านกึคุณภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนและประกอบรถยนต์ของญี่ปุ่นแห่ง
หนึ่ง 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

จิตส านึกคุณภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ถึงผลกระทบที่ได้จากการปฏิบัติงาน หรือมีสติรู้ว่าขณะ
ปฏิบัติงานนั้นต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพอยู่ตลอดเวลา เพื่อท าให้สินค้าหรือบริการที่ได้มีคุณภาพ หรือได้
มาตรฐานตรงตามที่ก าหนดเอาไว้ ส่งผลให้สามารถปรับปรุงคุณภาพสินค้าหรือบริการให้ ดียิ่งขึ้น (Quality 
Improvement) ลดปริมาณของเสีย (Defect) ลดการแก้ไขงาน (Rework) ลดการหยุดรองาน (Delay) และ
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 
ข้อ ค าถาม ข้อ

ค าถาม 
ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

1 ท่านคิดว่าปัญหาคุณภาพเป็นผล
เสียหายต่อบริษัทอย่างมาก ทั้งด้าน
ต้นทุนการผลิต และเสียชื่อเสยีง
ของบริษัท 

+ 1 1 1 1 

2 ท่านคิดเสมอว่างานท่ีท่านปฏิบัติ มี
ความส าคญัต่อตนเอง และบริษัท 

+ 1 1 1 1 

3 หากพบความผดิปกติเกดิขึ้น ท่าน
จะรีบแจ้งผูเ้กี่ยวข้อง และ
ด าเนินการแกไ้ขปัญหาทันที 

+ 1 1 1 1 

4 เมื่อมีปัญหาหรือสิ่งผิดปกติเกิดขึ้น
จากงานท่ีท่านปฏิบัติ ท่านจะรีบเข้า
ไปตรวจสอบงานดังกลา่วทันที 

+ 1 1 1 1 

5 ท่านมักจะปรับปรุงหรือแกไ้ข เพื่อ
ปูองกันปัญหาคุณภาพที่เกิดอาจ
เกิดขึ้นจากความผิดพลาด 

+ 1 1 1 1 

6 ท่านตรวจสอบพ้ืนท่ีปฏบิัติงานก่อน
เริ่มงาน เพื่อให้ท่านท างานได้อยา่ง
ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

+ 1 1 1 1 

7 ท่านมีความเข้าใจเกีย่วกับ
ความหมายของคณุภาพของสินค้า  

+ 1 1 1 1 

8 ท่านทราบเปูาหมาย และดัชนีช้ี
วัดผลงานด้านคณุภาพของบริษัท 
และหน่วยงาน 

+ 1 1 1 1 
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ข้อ ค าถาม ข้อ
ค าถาม 

ความคิดเห็น IOC 
ผู้เชี่ยวชาญ

1 
ผู้เชี่ยวชาญ

2 
ผู้เชี่ยวชาญ

3 
9 ท่านคิดว่าการผลติสินค้าท่ีดีมี

คุณภาพจะช่วยให้บริษัทอยู่รอด 
+ 1 1 1 1 

10 ท่านคิดเสมอว่าการปฏิบัติงานท่ี
ถูกต้องคือพ้ืนฐานที่ส าคัญของการ
สร้างคณุภาพของสินค้า 

+ 1 1 1 1 
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ส่วนที่ 4 ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในองค์การ 

กิจกรรมไคเซ็น หมายถึง กิจกรรมการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง ( Continuous 

Improvement) โดยท าการปรับปรุงแบบค่อยเป็นค่อยไป ด้วยการมุ่งเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุง 

ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงระดับพนักงาน  ซึ่งเน้นที่การปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

ความส าเร็จของกิจกรรมไคเซ็นในองค์การ หมายถึง การวัดผลลัพธ์ของการท ากิจกรรมไคเซ็น วัดได้ทั้งจาก
มุมมองทางปริมาณและมุมมองทางคุณภาพ ได้แก่ การมีส่วนร่วมของพนักงานในการท ากิจกกรมไคเซ็น คุณภาพ
โครงการไคเซ็นของพนักงาน และสภาพความปลอดภัยในการท างาน 
ข้อ ค าถาม ข้อ

ค าถาม 
ความคิดเห็น IOC 

ผู้เชี่ยวชาญ
1 

ผู้เชี่ยวชาญ
2 

ผู้เชี่ยวชาญ
3 

1 ท่านมีส่วนร่วมเป็นอย่างมากในการ
ท ากิจกรรมไคเซ็น 

+ 1 1 1 1 

2 ท่านช่วยเพื่อนร่วมงานคิดหัวข้อไค
เซ็น 

+ 1 1 1 1 

3 ท่านน าแนวความคิดสร้างสรรค์ใหม่
มาใช้ในการท ากิจกรรมไคเซ็น 

+ 1 1 1 1 

4 ผลงานไคเซ็นของท่านไดร้ับการยก
ย่องจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

+ 1 1 1 1 

5 ผลงานไคเซ็นของท่านสามารถ
ขยายผลการท ากิ จกรรมได้ทั้ ง
ภายในหรือภายนอกฝุาย 

+ 1 1 1 1 

6 กิจกรรมไคเซ็นที่ท่านท าช่วยลด
อุบัติเหตุที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตภายใน
โรงงานได้ 

+ 1 1 1 1 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ นางสาวเพ็ญนภา จันทร์บ ารุง 

วันเดือนปีเกิด 14 กันยายน 2532 

วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2554: ศิลปศาสตร์บัณฑิต (จิตวิทยา) 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2556-2557 

 ต าแหน่ง พนักงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 บริษัทฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากัด 

                                                  พ.ศ. 2556 

  ต าแหน่ง พนักงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

  

 

 

 

 

 

  

 

 


